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1. LE FINALITA’ DELLA VALUTAZIONE

L'Ente assegna alle risorse umane valenza strategica per it raggiungimento dei suoj traguardi, in questo contesto s
insensce il sistema di valutazione delle prestazioni de) personale, '

Il sistema di valutazione descrittg in questo manyuale operativo é pensalo per favorire fa crescita e o sviiuppo delle
competenze delle persone, aftivare un correttn processo di ascolto comunicazione tra | responsabili ed i loro
callabaratori, migliorare forganizzazione attraversg il benessere organizzativo, allineare Fassegnazione dei ruoli alle
atlitudini ed alle inglinazioni personali, sostenere i ficonoscimento ¢ Ja valorizzaziong del merito,

2. L'AMBITO DELLA VALUTAZIONE

La valutazione delje Prestazioni considera i seguenti cinque ambiti
- il raggiungimento degii obiettivi a livelio d; ente;
- il raggiungimento degi obiettivi definiti a liveflg di direzionefunita organizzativa;
- Iapporio individuale 3] raggiungimento degli obiettivi gi direzionefunits organizzativa;
-l compartamento organizzative;
- le competenze,

3. | RUOLI BASE

Il sistema di valutazione si Dasa sui seguenti ol base;

» Nvalutato
Partecipa alla negoziazione degli ohietbvi 2 inizio anno, realizza la prestazions fichiesta, si autovaiuta a fine periodo ed
é attore importante nel calioquio difine anng can il diretto responsabile.
fvalutati sono classificati in tre ruoli base al fine dj personalizzare meglio la vaiutazione:
- ruolo manageriale: Caratterizzato dalla gestione di risorse umane, finanziarie e strumentali, di cui fanne parte
dirigenti e posizion; crganizzative:
- ruolo professionale: Caratterizzato dal contributo dj fonoscenza, dall'apporto melodologico, dalla soluzione dei
problemi, dall assistenza specialistica, di cui fanno parte dipendent] deile categorie De C;
- ruolo di collaboratore: caratierizzato dal Supportc aperativo, dalla realizzazione ed erogazione dei servizi, dal
supporto amminisiraivo e soniabile, di qui fanng parte dipendent della Gategoria B.

» Ilvalidatore diretto

Assegna annualmente gli obiettivi, verifica in progress ia realizzazione di quanto programmato, riporta durante I'anno §
fatti salienti dei valutati, valuta a fine anng |e prestazioni realizzate dai valutati, eflettua i colloguio di valutazione cog
ogni valutato ed imposta i piano di sviluppo individuale degli stessi,

*> L'Organismo di valutazione delf Fnte

Approva il sistema di valutazione delle prestazioni e ne verifica I coerente applicazione.

Annuaimente valida il Piano degli otiettivi e verifica il rispetto di quants definito nel manuale sopratiutto nella parie
relativa agli obiettivi.

# L'Unita di matrice *Risorse umane e valutazion;”

Effettua il presidio e | manitoraggio del processo dj valutazione, realizza la nermalizzazione delfe valutazion| tra
valutatori diversi, analiza |e variabilitd delle valutazioni, supporia ICrganismo di valutazione dellEnte, assiste |
valutatori nella realizzazione daf plano di sviluppo dei valutati,

4. IL REPORT DI VALUTAZIONE
Il report di valutazione coslituisce # supporto principale nel quale valutatore e valutato riportano le informazioni e gl
impegni che reciprocamente assumono durante I'anng.

Nel report sono formalizzate tutte le fasi del pracesso di valutazione e LY fiportate tuih_e le informazioni impiegate per
effettuare Ia vaiuiazione e per impostare lo sviluppo dej valutati; & articolato in cinque parti:
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- una prima parte contenente i dati anagrafici ed organizzativi del valutato, fa cronistoria delle fasi salient), il diario di
bordo, che fissa i datl ed i fatti essenziali successi durante Fanna riferiti al singolo valutato e la sinlesi finale della
valutazione annuale {punti 1,2,3,4 dei repart di valutazione);

- una seconda parte relativa al “cosa” deve essere ottenuto, ciod all'assegnazione degfi obiettivi da realizzare
nellanno ed alla valutazione del loro raggiungimento sia a livello di direzionefunita organizzativa sia a livello
individuale (punti 5 & & dei report di valutazione),

- una terza parte relativa ai comportamenti organizzativi che riguarda la valutazione del ‘come” gli obiettivi sono stati
realizzall nellanna (punto 7 dei report di valutazione),

- una quarta parte che riguarda la valutazione delie competenze espresse (punto 8 dei report di valutazione);

- una quinta parte che riguarda la rilevazione delie aspirazioni professionali dei singoli, gli obieftivi di miglioramento
per I'anno successivo, il piano di sviluppo per supportare i valutati nel loro svitluppo € le eventuali osservazioni del
valutato a seguito della valutazione ottenuta {punti 9,10,11,12 dei report di valutazione).

Di fatte sono previste tre tipologie di report differenziate in funzione del ruolo svolto dal valutato: if ruoio manageriale (di
cui ai report di valutazione A e B}, i ruolo professionate {di cui al report di valutazione C), il ruole di collaboratore (di cui
al reporl di valutazione D).

5. L’ASSEGNAZIONE E LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI
L"assegnazione e la valutazione degli cbiettivi avviene a due livelli, di siruttura e individuali, come di sequito descritto.

5.1 GLi OBIETTIVI DI STRUTTURA

Si tratta di obieftivi assegnati alle direzioniiunita organizzative e riguardano il contribulo che l'ente n.;el suo
compiesso o una sua articolazione organizzativa appora all'attuazicne delle poiitiche aftivate per soddisfare |
bisogni della comunita,

Per la misurazione della performance arganizzativa si prendono in considerazione {'attuazione delle politiche
comunali in reiazione alla rezlizzazione dei piani @ programmi, agli interventi di modernizzazione e di rn:gho;amento
dellorganizzazione, di recupero deffefficienza nellimpiego delle risorse e di sviluppo della qualila dei servizi
erogati.

il processo di assegnazione e valutazione degli obieftivi annuali avviene almeno a tre livelli: obiettivi di ente,
obiettivi di struttura di primo livello (direzionifunita organizzative), obiettivi di struttura di secondo livelio {uffici).

8. obiettivi di ente
Annuaimente [ Amministrazione individua gfi cbiettivi principali a livello di ente da realizzare; si tratta di obiettivi
trasversali alie strutiure, di importanza rilevante che richiedono un forte allineamento delie strufture stesse. Gli
obiettivi trasversali seno pochi (2-5) e sono formalizzati dai documenti di programmazione dell'ente.

b. obiettivi di struttura di primo livelio (direzioni/uniti organizzative}
In base a quante previsto dal piano delta performance ad ogni struttura di primo livello sono assegnati gli
obiettivi strategici (2-5) che discendono dailo sviluppo delle politiche pricritarie e quindi dagii obietiivi di ente. Gii
cbiettivi assegnati ai dirigentl possono avere pesi di importanza relativa diversi,

¢. obieltivi di struffura di secondo fivello {uffici)
in base agli obiettivi individuati per ogni strutiura di primo livello sano definifi a cascata gli abiettivi prioritari (2-5)
e assegnatl alla struftura di seconde livello. Si tratta di obiettivi che normaimente contribuiscono al
raggiungimento degli obietlivi assegnati alle strutture di prima livello.

A fine anno la valutazione del raggiungimento degli obietfivi & effeftuata a cascata.
- la valulazione del raggiungimento degii obiettivi di ente e delle strutture di primo livello (dirigent) & effettuata

dall'Organismo di valllaziona delfente;

- la valutazione del raggiungimentc degll obiettivi delle strutture di secondo fivello (posizioni organizzative) €
effeftuata dal dirigente responsabile deila struttura di primo livello.

La formalizzazione degli obiettivi strategici assegnati alle strutture di primo livello {direzioni/unita organizzative) e
degli obietivi priorilari assegnati alle strutture di secondo livello (uffici) avviene secondo lo schema che segue:
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DA COMPILARE A INIZIO ANNO A FINE ANNO _l

Ohiettivl strategici {dirtgenti} . valutazione de )

scttivi prioritan : Peso%h " Indicatori e target responsabile Punteggic

e tz\nhm”' rs) {6} @ 0-100 (eFd)
L]

T

L 1 Totale {max 100 punti) J

* Nefia colonna (b) i riporta, indicata come percentuale, lmportanza relativa ¢ ognl obiefivo, importanza espressa in decimi per mantenede la pesatura &l max
entro 100 punt (ad esempio se vengono assegnali re obiglifvi con pesi 40 %, 30 Yee 30 %, si riporteranrio nelia colonna i 3 valor in deciimi: 04,0380.3)
La tolonna {d} & uilizzate dal valutatore a fine anno per valulare in quaie misura & stalo Taggiunta {obiettivo previste; & vakitazione & riportata in percentuale di

raggiungimenta,

5.2 GL| OBIETTIVI INDIVIDUALL
(punto 5 cei report ai valtazione)

Dall'assegnazione degli obiettivi di struttura discendona gli obiettivi individuali.

L.a negoziazione degli obietiivi tra ii valutatore ed il valutato si attua nei primi atti del processo di valutazions per il /
nucvo anno: 'a formalizzazione di quanto definito & riportata al punto 5 dei report di valutazione, CAisu

L'assegnazione degii abiettivi avviene nel rispetto dei sequenti criter: —
- sviluppo a cascata dal superiore al valutato in coerenza con gli obiettivi prioritari delt Amministrazione (gli
obiettivi de! valutato devono contribuire al raggiungimento degfi obiettivi del suo diretto responsabile};
. attivazione di un memente di negoziazione dove il valutalo pud integrare, proporre, articolare gii obiettivi sulla
hase di quanto richiesto dal responsabile,
- considerazione di pochi obiettivi {2-5) ma sfidanti;
- gssegnazione di oblettivi di dsultato € non di aftivita;
- attenzione a riportare obiettivi misurabili;
- agsegnazione del peso di importanza per favorire la concentrazione sulle priorta.

Per abiettivo normale si iniende un obiettivo che ha una huona probabilité di essere raggiunto {oltre 80 %) mentre
per obiettivo molto sfidante si intende un chiettivo che ha meno probabifita di essere raggiunto {tra 50 e 80 %)

Non sono ammessi obiettivi gia sicuri in partenza {100 % probabilita di essere raggiunti).

Per i ruoli manageriali gli obiettivi individuali scno dali da:
- specifici obiettivi individuali (obiettivi di sviluppo) non rientranti in queli strategici sviluppati a cascala,
_ obiettivi di prestazione della struttura diretta che riguardana fa gestione quotidiana {obiettivi gestionali).

Lo schema che segue visualizza il ivello di formalizzazione previsto;

DA COMPILARE A IMIZIO ANNO A FINE ANNO

Valutazione del
Obiettivi Peso%* Indicatori e target rasponsahile Punteggic
@) {b) ' (c) 0- ; )uu (ej={h)x(d)
{
1. Obiettivi di sviluppo \ \

2. Obistiivi gastionall l

[ 1 Totale [max 100 punt)

e

* Nella colonna {b) si fiparta, indicata come nercenfuale, limportanza relativa di ogni obiettiio, imporianza espressa in decimi per mantenere la pasatura al max entro
i 100 punti (ad esempio &8 vengono assegnati ire obietiivi con pesi 40 9%, 30 % e 30 %, si fiperteranno nelia colonna 12 valor in desimi: ¢,4,0,3 e 0.3).
12 Golonna (d) & utiizzata daj valutaiors a fine anna per valutare in quale misura & stalo raggiunto Tobietiivo pravista; 12 valutazione & ripartata in percentuale di

raggiungimento.

%
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Per i ruoli professionale e di collaboratore gii obiettivi individuali sono dati da:
- specifici obiettivi individuali (obiettivi specifici); :
- specifici obiettivi di gruppo ai quali ogni dipendente & collegato {obietivi di gruppo).

DA COMPILARE A INLZ1O ANNO A FINE ANNO
Yalutazione def
Obiettivi Peso % * Indicatori e target responsabile Punteggio
{a) {b) ) 0 -{m {ei=tbix(d)
d)
1. Obiettivi specifici
2. Obiettivi di gruppe |
1 Totale (max 108 punti) C‘ f
* Nella colonna (b} si ripords, indicata come percentuale, limportanza relativa di ogri obiettive, importanza espressa in decimi per manteners la pesatura al max entro 4};.,

i 100 punti (2d asempio se vengono assegriali e obiettii con pesi 40 %, 30 % e 30 %, si riporefanno neila colonna i 3 valori in decimi: 0.4,0,3 2 0,3),

La colonna (d) & uizzata dal vabitatore a fine anno per valutare in uale misura & staln raggiunto [obieftiva prevista; |a valulazions & dportata in percantuaie di
raggiungimento.

6. LA VALUTAZIONE DELL'APPORTO INDIVIDUALE
{punto 6 dei recort di valutazione)

Il responsabite di strutiura valuta il contributo che i singeli hanno dato al raggiungimento degli obiettivi della struttura
organizzativa nelia quale sono inseriti.

La valutazione riguarda il contributo specifico deil'anno e non generico, pertanta, un anno la valutazione del contributo
dato puo essere elevata e I'anno successivo puo essere non adeguata.

| valutateri basanoe la lore valutazione delapporto individuale sui fattori riportati nel prospetto che segue. La valutazione
¢ sintetizzata in un coefiiciente che varia da 0,8 a 1,2 e che verra utilizzato come pius o minus rispetio al raggiungimento
degli obietiivi.
La valutazione (fatta dal responsabile) & basata sulla seguente gradarione:

0,8 = nessun apporto significativo

0,9 = apperto infericre a quanto richiesto

1 = apporio in kinea con quanto richiesto

1,1 = apporto oltre la media

1,2 = apporto eccellente

Per i rucli manageriali la valutazicne dellapporto individuale viene fatta a livello globale sul valore medio ottenuto nel
raggiungimento degii obiettivi & pus essere supportala dailo schema che segue:

FATTCORI DI VALUTAZIONE Valutazione del responsabile

Confributo diretto assicurato

&

Responsabiiita assunte

|de & proposte di miglioramento finalizzate agli cblettivi

‘Valutazione finale complessiva media (da 0,8 2 1,2}
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Per i ruoii professionale e di collaboratore la valutazione viene fatta per ogni obiettivo e pud essere supporiata dallo
schema che seque dove vengono riportati § fatfor! di valutazione per ogni obiettivo assegnato:

Valutazione del responsablie
Obiettivi (2-5)

FATTORI DI VALUTAZIONE

Yolumi e carichi di lavora smaltif

Sforzi & impegno profusi

Responsabilita assunte

Idee e proposte di miglioramento finalizzate agh obiettivi

Valutazione sinietica di ogni obiettivo (da 0,82 1.2)

Valutazione finale complessiva media (da ¢,8a1,2)

]
7. LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENT! ORGANIZZATIVI (’ {.
{punto 7 dei report di valutazione) /-

| fattori di valutazione dei comporlamenti organizzativi rappresentanc gli elementi sut quall si devono concentrare sia |
valutatori sia i valutati in quanto rappresentanc le modalita con fe quali le persone hanno agito per il raggiungiment
degli obiettivi. Rappressntanc | ‘come” gli obiettivi sono slati raggiunt. g

| comportamenti organizzativi prevedeno l'autovalutazione, effetiuata dal valutato prima del colloguio con il valutatore.

Di seguito si riportano gli schemi che evidenziano, per ogni fattore di valutazione, | comportamenti csservabili al ﬁr_1e di
costruire un supporto che facilita la valutazione ¢ soprattutto coadiuva il valutatore nell'assegnazione degl obiettivi di
miglioramento.

Al fine di supportare il vaiutatore, nell'alegata appendice dei report di vaiutazione & riportata la griglia di valutazione del
compcrtamenti organizzativi (lett. A).

Valutazione
FATTORE DI Pesa % DEFINIZIONE FATTORE PER | RUOLI MANAGERIALI Aavas dal Punti
VALUTAZIONE {a} (dirigenti) iutazione  |responsabile | (axh)

(b}

Capacithy di agwe in maniera focalizzata sui risultafi senza
dispersioni & di assicurare prestazioni in linea con i bisogni def
clienti esterni ed interni

ORIENTAMENTO Al RISULTATI E
ALLA QUALITA' DEL SERVIZIO

Capacita di promuovere ¢ gestire il cambiamenio, di fare
efficienza attraverse lefiminazions defle ativitd senza valore, di
programmare i lavoro, di assegnare | carichl di lavaro, di
semplificare i flussi di lavorazione, di armonizzare le attivita

CAPACITA’ ORGARIZZATIVE

Capagcita di motivare i collaboratori, di svitupparne le competenze,
GESTIONE E SVILUPPO DELLE di valutame le prestazioni, | comportamenti organizzativi & il

RISORSE UMANE potenziale, Capacitd di nterpretare il ciima di gruppo e di
effettuare intervent efficaci di miglioramenta

Capacita di agire con autorevolezza {riconoscimento, fiducia,
stima e rispetic da parte del collaboratori e dei colleghi), capacita
di assegnare 1 fraguardi da raggiungere e di mobilitare la struttura
werso il raggiungimento

LEADERSHIF

o6) rasponsabilita, di monitorare 2 realizzazione per individuare
CONTRS fempestivamente le critictd, adotlare le azioni correttive ed
effettuare il contrelio sui risultati

e Capacita di tradurre gli indirizzi in piani @ programimi, di negoziare P
[PROGIUH!:AZIOHE e gll cbiettivi, di individuare i giusti indicalori ed assegnare le
\

Valutazione comportamenti crganizzativi (max 100 punti)

@9/
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Valutaziane
FATTORE Dt Peso % DEFINIZIONE FATTORE PER J RUOL! MANAGERIALT Atova. del Puatl
VALUTAZIONE 8} (posizioni organizzative) lutazione w?;;“"! {axh)
ORENTAWENTO Al RISULTAN & Qapacit_é ‘di agire .i“ maniera chaii;zata sui rls_ultgti sonza
ALLA QUALTA' 08 SERViZ0 dispersioni e di assicurare prestazioni in linea con i bisogni dei
clienti inferni ed esterni
Capacita di promuovers e gestire |l cambiamento, di fare
, efficienza atiraverso l'eliminazione delle attivita senza valore, di
CARMATC DRCINGEATIY: programmare il lavore, di semplificare | fussi di lavorazione, di
amonizzare le attivit
Capacitd di agire con autorevolezza {riconoscimento, fiducia,
N stima e rispeﬂp da pade dei collaboratori @ dei colleghi), capacita
di assegnare | fraguardi da raggiungere e di mobilitare i gruppo
versa it raggiungimento
Capacita di motivare | collaborator, di sviluppame le competenze,
GEST";::;::';:A??;B&LE gi vajgtame le pre‘staz.ior.}i} i compertamenti organizzativi e if
{solo per p.o. di direzione) pctenzna!e: Capaqta di !nlgrpre@are If clima di gruppo e di
effeiuare intervenii efficaci ¢l miglioraments
- Capacita, ‘r]ellif.jse_rt‘:izp c{elle funzion\"vir_:arie dfal dirigen?e,lfﬁ
(PROGRANMAZIONE, GESTIONE tr@ltjur_rg gli :nd_ln;Zn N piani & programmi, di negoziare gl OE?I-S?!IVli
CONTROLLO) ' di individuare i giusti indicatori ed assegnare le responsabilita, di
{solo per p.o. di direzione) mgn!tqrare la realtzza:f_lo(:e per ;ndividuase tempestivamente lg
s criticta, adottare le azioni correttive ed effetiuare Il controllo sui
nisuliati
GESTIONE, PROGRAMMAZIONE Capacita di gestire il sroprio tempe, di definire piani & pragrammi,
£ SYILUPPO DELLE ATTIVITA’ E di incividuare | giust indicatori, i indlviduare tempestivamente le
DELLE COBFETENZE crificit, adoftare le azioni comettive ed effettuare il controlio sui
(solo perp.o. di risultati facenda fronte con flessibilita aile esigenze del servizio e,
specializzazione & i staff) contemporaneamente, alfincarico aggiuntivo assegnato
Valutazicne comportamenti organizzativi {max 100 punti)
Yalutazione
FATTCRE DI Peso % DEFINIZIONE FATTORE PER | RUOLI PROFESSIONALI Autova- det Puati
VALUTAZIONE fa} {categorie D e C) lutazione | responsabiie | faxh)

ORIENTAMENTO Al RISULTATIE

Capzcita di agire in maniera focalizzala sui risultal senza
cispersioni e di assicurare prestazioni in linea con | bisogni dei

INTERFUNZIONALE

& R , : E ; A

ANLARUBLIA B STz clienii estemi ed intemi
WO Capacitd di agirs in logica di pracesso, df farsi carico delle
esigenze delle altre posizioni di lavoro che S2gUOon0 Net Processo

e di agire corretiamente nel rispetts degli impegn assunti.
Superare |a legica dei compartimenti stagni

PROPOSITIVITA' E APRORTO

Capacita di agire in autonomia anche senza essera sollacitati, di
anticipare | problemi e di formulare altermative di soluzione

s diverse e proposte di miglioramento anche creative
Capaciia di sfffontare e riscivars | problemi con un melodo
EROBLEM SOLVING sclentifico basato sulla capaciia di elaborazions del dati, di

focalizzazione delle priorita, di ingividuazione delle cause

RELAZIONI INTERPERSONALL

Capacita di stabilire rapport; professionali e interpersonali attenti,
educali & positivi con clienti {interni ed esterni), interlocutori e
colleghi

Valutazione compartament! organizzativi (max 100 punti)
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Valutazione

FATTORE DI Peso% | DEFINIZIONE FATTORE PER | RUGLI DI COLLABORATORE Autava- del Punti
VALUTAZIONE {a) [categoria B) . hitazione mpc;g;cabﬂe {axb)

Capacita di collaborare e di panecipare alffa  vila dail'ufficio,
LAVORQ DI GRUPPO dimosirando spirito di grupeo, dspelto scambievole e concretezza
oparafiva per raggiungere obiettivi i team

Capacita di generare culput corretti e puntuali che non richiedono
comezion! e madifiche. Rispetto degli impegni assunti quali

AFFIDABILITA’ - ; . : & ;
oA scadenze, smallimento di lavorazioni, contatti degli intedocutori
&d alfro
Capacita di agire in autonomia anche senza essere sollecitat, di
AUTONOMIA OPERATIVA anlicipare i problemi e di formulare propeste di soluzione zi

prablemi che si presentano

Capacita di operare su pii atiivits della struttura nella quale &
FLESSIBILITA' inseritofz, di rispondere positivamente alle emergenze ed aile
varigzioni dei programmi e dei volumi di lavoro

Capscita di stabilire rapporti professionali e interpersonali attenti,
RELAZIONI INTERPERSONALI educali ¢ posilivi con clienti {intemi ed asterni), interlocutori e
colleghi

Valutazione comportament! organizzativi {max 100 punti)

La somma del pesi parcentuale della calonnz (3) deve dare 100,

La vaiutazicne & basata sulla seguente gradazione:

1-2 = risconlry di problami @ erticit: el comportamenti melte distans da quanto richiesta

3-4 = comportament infeicn rispatto a quanto namaimente richiesto & ruole

5-6 = comportamenti in finea can quante normaimente richiesto & molo

7-8 = comportament posiivi olire 1a media di rusio

9-10 = comportament eccellent

ta valtazione finale & ottenuta dalla somma ded prodoti bra a valutazions as55eqrata ad agni fatiore ed il peso di impartanza relativa assegnato ad ogni fattors.

8. LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE
{puntc 8 dei report di valutazione)

La valutazicne delle competenze completa il profilo delle conoscenze in quante le capacity o compertamenti
organizzativi sono gid stali valutati al punto precedente.

& competenze riguardano il sapere e le esperienze di natura tecnico-professionale acquisibili con lo studio e l'attivita
laverativa,

Si fratta della parte pill delicata che richiede una buona costruzione, pertanto, si prevede di introduria nel tempa con
gradualita. Sitratta anche deila parte deila valutazione piti correlata allo sviluppo delle persone.

La valutazione & supportata come di seguito riportata:

Valutazione del

DEFINIZIONE COMPETENZE |  responsabile

- Legislazione specifica

- Conoscenze organizzative/orocedurali

~  Informatiche (es. applicativi)

TOTALE VALUTAZ|ONE GELLE COMPETENZE (Media max 100 punti)

Legenda: La valutazione & basala sulla seguente gradazione.
16-20 = Junior: competenze In fzse di acquisiziong (necessita supporio continua)
3040 = Junicr + competenze in parte acquisite ma da rafforzara (2 autcnomo su parti di lavorazions)

,




30-60 = Senior: competenze acquisite (& autonomoe su lavorazioni complete)
70-80 = Senicr + competenze robusts (& complatamente autonamo su lavorazieni complesse)
90-100 = Partnar: & punio di riferimenta per alire posizioni ci lavoro.

9. MEMORY
{punto 3 dei report di vaiutazione}

La vera valutazione viene costruita durante 'anno mediante I'osservazione continua delle prastazioni del valutato da
parte del superiore diretio e I'aiuto a realizzare gli obiettivi pragrammati,

E' importante che ai momento della valutazione il valutatore armivi con il supporto di *dati e fatti” anziché su impressioni e
osservazioni generiche.

Si consiglia, pertanto, al valutatore di registrarsi durante I'anno i fatti safient! dei valutati per costruire quelio che viene
definito un vero e propric “diaric di berds” in modo che durante il celloquio di vakuitazione possa disporre di tutte le
informazioni utili per rendere la valutazione credibile &d a valore aggiunto,

Nei report di valutazione, in prima pagina, & previsto un apposito spazio chiamato ‘diario di borde” per registrare durante 1w

I'anno i dati ed i fattt salient; importanti come ad esempio: modalita brillanti di gestire un disservizio, risoluzione di un [, I

particolzre problema, assunzione di una responsahilita importante, non rispetio di uns scadenza fondamentale, conflitto /!}/
£

- con il collega ed aitro,

E' inoltre raccomandabile prevedere a metd anno un colloguio di verifica deil'andamento degli obiettivi soprattutto nei
casi critici per evitare che il valutato arivi a riscontrare una valutazione negativa & fine anno senza aver ricevuto un Cad
feecback. =

Le osservazioni emerse durante if colloquic intermedio vengono ripertate sempre in questa parte del report.

10. L'AUTOVALUTAZIONE
{punto 7 dei report di_vaiu tazione)

L'autovaiiazione & un momento importanie che permette al vaiutato di approfondire In autonomia i suo operato nef
peniedo di riferimento in relazione al raggiungimento degli obiettivi assegnati & dei comportamenti richiest.

Essa e ulile anche al valutatore in fase di coilloquic per verificare dove sone i punti di convergenza ed i gap sui quali
bisogna approfondire.

L'autovalutazione & prevista che venga fatta in autonomia dal valutato sulla base del report di valutazicne che gii viene
consegnato dal valutatore aimenc una settimana prima del colloguio.

Il valutato, nelfapposito spazio previsto nel report di valutazione, esprime Ia sua autovalutazione per ognunc dei fattori
riportali rifetiti ai comportamenti espressi in quelfznno di riferimento.

Si chiede di esprimere l'autovalutazione mediante la scala a 10 livelli dove 1 & il valore melto negativo & 10 & il valor
dell'eccellenza.

Accanto alla colonna dell'autovalutazione il vatitatore effettuera la sua velutazione che sara quella definitiva e gii
eventuali gap saranno cosi immediatamente riscontrabili,

11. IL COLLOQUIO DI VALUTAZIONE

Valutere non equivale semplicemente a compiiare il report di valutazione,
E' previsto, Infatti, un colloquic tra responsabile 2 valutato, vere fulcro del nostro sistema di valutazione.

Si tratta dello sirumento attraversa il quale si formalizza la valutazione ma non solo. E' un momento di confronto tra
vaiutalo e responsabile durante il quale si mettono in chiaro risultati cttenuti e obiettivi futuri.

Di norma il dirigente effettua il colloquic con le posizioni organizzative e queste lo effetiuanc con i valutati del ruolo
professionale (categoria D e C) e dei ruclo di collaboralore {categariz B).

Per particolari situazioni legate alla complessita deila struttura, sia per quanto riguarda il numere i dipsndenti assegnati
sla per quanto riguarda Ia tiplogia dei profifi professionali alla stessa afferentl, il colloquio pud essere limitato afle scle
sifuazioni di particolare criticita, garantendone, comunque, l'effettuazione nel casiin cui il dipendente ne faccia richiesta.
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Al fine di supportare il valutatore, nelfallegata appendice dei report di valutazione sono riportali alcuni suggerimenti ed
indicazioni operative {lett. B),

12. LE ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTATO

{punto 9 dei report di valutazione)

Questo spazic & dedicato a sclleciare e raccogliere durante il coffoquio di fine anng le aspirazioni del valutato; si tratta
di un momento importante di comuricazione tra il responsabile eq ii vahutato,

L'attenzoone é concentrata sulla individuazione dej seguenti elementi principali; ambiti di intervento che il valutato
sarebbe interessato a sviluppare, competenze di inferesse da approfondire, ambizioni di crescita e gviluppo anche in

termini di assunzioni di maggior responsadilita rispetto alla situazione atfuate, progehii ai quak desidererebbe
partecipare.

Questa fase del cofloquio di valutazione é molto orientata al fuluwro e permetie da un lato di mettere a fuoco la
disponibifita del vaiutato di dediczre energle su ambiti di interesse e dall'altro permette allc stesso di capire che spazi di
sviluppo ci sono all'interno dell'ente,

13. GLI OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
{punta 10 dei report di valutazione)

Gli obiettivi di miglioramenta rappresentano una parte importante del percorso valutativo in quanto agiscono per Io
sviluppa e la crescita delle persone.

I sistema di valutazione adottato iniende valorizzare lo sviluppa, la motivaziore e it miglioramento della prestazione
qualifquantitativa ponendo l'accento sull'ambito dei comportamenti organizzativi e delle competenze.

Oggetto di valutazione & scpratiutte “il modo di fare le cose” allinterno dellorganizzazione che, come sappiamo, impatts
significativamente sulla produttivita ma 2 determinante nel differenziare una buona prestazione da una prestazions
mediocre,

E' durarite il colloguic che il valutatore prepone gli obiettivi di miglioramento e i condivide con il valutaio; a propasito pud
essere utile in alcuni casi lasciare quaiche giorno al valutato per riflettere sugli obiettivi di miglioramento assegnati.

In caso di disaccorde il valutato ha la possibilita di ripartare nelio spazio di cui al punto 12 dei report di valutazione
denominato “osservazioni del valutato’, | suoi motivi di disaccordo.

Gii obieltivi di miglioramento devono essere i piu possibile facilmente comprensibili e corelati ai punti da migliorare:
meglio & se essi sono esprassi con un numero o con comportamenti osservabili

Per questo & uiile avvalersi dello spazie di cui al punto 10 dei report di valutazione denaminato ‘obieftivi di
miglioramento® e basarsi il piu possibile sui comportamenti osservabil ripertati, per ognuno dei fattorl di valutazione,
negi schemi di cui al punto 7 dei report di valutazione.

Al fine di supportare il valutatore, nelfallegata appendice dei report di valutazione sono fipertati alcuni suggerimenti per
impostare gli obiettivi di miglioramento (lett. CJ.

14. IL PIANO DI SVILUPPO
{punto 11 dei report di vaiutazione}

If piano di sviluppo del valutato rappresenta Foutput pil importante del processo di valutazione ed € cid che genera
velore sia per lente sia per i valutati,

Si richiede, pertanto, al valutatore un'attenzione particolare nel completare il pianc delle azioni condivise per fare in
mado che ii valutato possa realizzare gi obiettivi dj sviluppo individuati,

Al fine di supportare il valutatore, nelfaltegata appendice dei report di valutazione sono riportate le descrizioni delle leve
pill ricorrenti che possono essere ufilizzate dal valutatore per costruire il pianc di sviluppa (lett, D),

&
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15. LE OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
{punto 12 dei report di valutazione)

In questo spazic il valutato pué indicare liberamente le sue 0sservazioni circa fa valutazione ottenuta ed il processo
sequito.

Punti di interesse possono essere | disallineamenti tra i reciproci punti di visla, i fatti che pessono aver condizionato la
vaiutazione, gli aspetti non considerat], le criticita organizative che hanno inciso sulla valutazione, | suggerimenti e
propeste.

Qualora si consideri necessario, i valutato, o un rappresentante sindacale dallo stesso delegato, potra chiedere un
suscessivo colloquio di chiarimento con il valutatore e FUnita di matrice “Risorse umane e valutazioni”.

Al valutato sara consegnata copia della parte della scheda contenente le aspirazioni professionali, gii obiettivi personali
cencordat e le eventuali osservazioni rispetto alla valutazione espressa dal responsabile.

Il valutate poira, comunque, prendere visione in qualsiasi momento di futta |a scheda chiedendolo al proprio
responsabile.

16. LA VALUTAZIONE FINALE ' O:}
La valutazione finale complessiva & costituita, 3 regime, da due ambiti distinti, quella organizzativa e quella individuate. i /
sistema premiante def personale é strettamente correfato a tale articolazione. La scelta di collegare il sistema premiante

del personale al riconoscimento delia performance organizzativa non direttamente correlata alla misurazione della C{fL
prestazicne individuale & finalizzata a rafforzare lo spirito di appartenenza allorganizzazione, valorizzare e favorire Iz
collaborazione e le relazioni tra i ruoli, assicurare i giusto equilibrio tra la motivazione al raggiungimento degli obiettivi

individuali & la necessaria attenzione a contribuire agli obietlivi generali delfente e dell'articolazione organizzativa di
appartenanza.

La valutazione della performance erganizzativa consiste nella misurazione della media del grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnali alle direzioni/uniti organizzative.

La tabella che segue riporta fa suddivisione di risorse tra fa performance organizzativa e la performance individuale:

RUGLO PERFORMANCE ORGANIZZATIVA PERFORMANCE INDIVIDUALE
i?;srp:;; abili struttura di prime fivelln 40 % (ente} 60 %
ﬁggﬁﬁrg:;ggﬁts} AR 40 % (20% ente- 20 % primo livelio) 50 %
Professionate (categorie D e C) 20 % struttura ¢i apparenenza 80 %
Collaboratori {categeria 8) 20 % struttura di appartenenza 80 %

La valutazione della performance individuale & effettuata sulla base det sequenti tre fattori:
- la valutazione del raggiungimento degli cbietivi individuali {con I'apporto individuale);
- la valutazione dei comportamenti organizzativi espressi:
- a valutazione delle competenze (da inserire con gradualita).

Cgnuno di essi ha un coefficiente relative di importanza che viene definito come segue:
- ruoli manageriali: obiettivi 6%, compertamenti organizzativi 30% e competenze 10%
- Tuoli professionali: obiettivi 50%, comportamenti organizzativi 40% e compelenze 10% )
- rueli collaboratori: oblettivi 40%, cemportament! organizzativi 50% compelenze 10% (

di valutazione.

| coefficienti assegnati ai fattori per i suddettt ruofl sono rfpartati, come di sequito indicato, al punto 4 dei fispettivi report \5}}

VALUTAZIONE INDIVIDUALE COMPLESSIVA

Valutazione individuale complessiva = {valutazione obiettivi X valutazione apportc individuale) X coefiiciente + valutazione
cemportamenti X coefficiente + valutazione competenze X coefficiente

Valutazione individuale complessiva: (... X.. . B e Famd W SO
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- raggiungimento obietlivi = da 0 2 100 (attuazione) x 1.2 (apporto individuale)=120 punti
- comportamenti organizzativi = da 0 a 100 punti
- Competenze = da J a 100 punti

Per effetio dei pesi di importanza relativa dei fattori | punteggi massimi differenziati per ruoio sono i saguenti:
a. ruolo manageriale = 0,6x120 + 0,3x160 + 012100 = 72+30+10 = 112 punti
b. ruolo professionale = 0,5x120 + 0,4x100 + 0,1x100 =60 +40 + 10 = 110 punti
C. ruolo di collaboratore = 0,4x120 + 0 5x100 + 01x100=48 +50 + 10 = 108 punti,

17. LA NORMALIZZAZIONE DELLE VALUTAZIONI

Al fine di avere una graduatoria unica di punteggi alintemo di ogni famigha omogenea di ruolo (manageriali,
professionali, collaboratori), da correlare al sistema premiante si prevede di normalizzare le valutazioni effettuate daj
diversi valutatori, per ogni tipologia di ruolo.

La normalizzazione per tenere conto del livello di severita del valutatore avviene con ke modalita di sequito descritte,

Si caleolanc le medie delle valutazioni date da ogni valutatore e si determina la media deilente sempre per ogni ruolo, & U It
seguire si detraggono o incrementano da ogni singola valutazione lo scostamento in difetto o in incremento rispetto alla ,,/f/
media dell'ente attenuta dat vaiutaiore. / :

: b
18. LE FASCE DI MERITQ C{p

Al fine di premiare il contributo individuale di tutto i personale viene compilata ogni anno una graduatoria delle
prestazioni individuali, in fasce di merito per ogni tipologia di ruolo ricoperto allintemo dell'ente’

- Tucle manageriale dirigent;

- Tuolo manageriale posizioni organizzative;

- 1uolo professionale e di collaboratore.

La base sulla quale si determina la graduatoria & la vaiutazione riportata al punto 16 normalizzata,

In ognuna delle fasce di merito & inserita una percentuale di dipendenti calcolata sullz base del numero dj persone
valutate nellanno di riferimento. Ad ogni fascia di merito & destinata una quota delle risorse stabilite per i
riconoscimenta della performance indivicuale,

Le fasce di merito sono le seguenti;

FASCE DIMERITO % PERSONALE % RISORSE PERFORMANCE INDIVIDUALE
12 35 50
" 40 4
3° 20 10
4° 5 0 ]

A conclusione del processe di valutazione sono formate le graduaterie per ogni tipalogia di ruolo in base al punteggio W
valutazione finale individuale di cui al punto 16 (dopo normalizzazione) conseglita rellanno di riferimento derivant
dalla somma dei punti ottenuti dat grado di raggiungimento degfi obiettivi Individuali e del contributo individuale a quelli
collettivi e dei punti attribuiti sulla valutazione delie competenze e dei comportamenti organizzativi.

Per ogni gradualoria si procede ad individuare fe varie fasce di merito in base aile percentuali sopra riportate. |l numero
0l persone rientranti in ogni fascia di merito arrotondato all unita superiore in caso di numero non intero partenco dalla
fascia piu alta.

in casc di parita di punteggio conseguito, nel caso sia necessario per stabilire il personale inserito nelle fasce di merito,
si applicheranno, in ordine di pricriia, i seguenti criteri di precedenza;

a.  maggiore punteggio conseguita nel ragglungimento degli obiettivi individuali per i rueli manageriall mentre per i
professionali e i collaboratori si considera il contributo dato al raggiungimento degli obiettivi collettivi.

In caso di parita; i
b.  maggiore punteggio conseguito nel fattore di valutazione relativo ai comportamento organizzativo,
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In caso di ulteriore parita:

C. maggiore punteggio conseguito nel fattore di valitazione pil importante (peso % maggiors) tra quelli che
contribuiscono alla valutazione del comportamenty organizzativa.

In Gaso di ulteriore parita:
d. maggiore anzianita di SeIvizio complessivo presso il Comune di Temi.

In caso di ulteriore parita:
€. maggiore anzianity anagrafica.

L'applicazione delle fasce di meritg e fimandata secondo quanic previsto dalfarl. 6 del D.Lgs. 01.08.2014 , 0141,
y 3, comunque, ridefinita con specifico accordo sindacale.

19. 1 TEMPI E LE FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Nel paragrafo che Seque si riepilogano ke fasi principall del processo di valulazione con i tempi di realizzazione e le
respensabilitz, tenendo conto che i templ song, comungue, condizionat! dall'approvazione dei documenii di
programmazione dellente.

RESPONSABILE
Amminisirazione
|_Responsabile di sirnlura diretto

TEMPY
Entro settemtbre anng precedente
Entro novernbre anno precedente

Responsabile di strftura diretto A giugno
Responsabile di siruttura diretto Durante tutto {'anng
Responsalle di strutura diretto (con supporo ;
; ; : . dellUnitd di matice *Risorse umane e | 10 giorni prima del colloguio di
Gansegna reportdf vaiutazione i Yl valutazion’” e dell’ Organismo di valutazione vafﬁtazfone
: defl Ente)
Autovalutazione (per i aspetli ove prevista Valutato | Prima dei colioquio di valutazions
Colloquia di valutazione Responsabile di sirittura direfio [ Entro febivaio
Normatzzaziona defle valltazioni fra vaiutaton | Unita di matrice “Risorse umang & valutazioni® Entr
differanti & supporlo Granismo di valutzziane dellEnte | PO Marze
Erogazione premi collegati Unit3 di matrice “Rigorse umane e valutazioni” Entro aprile
& supporto Organismo di valutezione dellEnte
Respensabile di sirytiyra direfio con supporia
Attuazions lano di miglioramento dellUnita di matrice ‘Risorse umane e | A seguire

valutazion”

; ’ - ; ; . Unita di matrice “Rigorse umane e valutazioni® .
Monitoraggio e presidio del sistema di valutazions & Otganismo di valutazions delfEre Durante tutto f'anng

* Effettuato dal msponsabile diretto per ecoezioni su cas! critici in difficolta nel faggiungimento degli ohiettivi richiesti o su richiesta del valutato,
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Temi, 16 maggio 2014

LA DELEGAZIONE TRATTANTE

Dipartimento
Autonomie
- Locali e
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