COMUNE DI TERNI

REPORT DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUAL|
RUOLO MANAGERIALE - DIRIGENTI

Periodo di riferimento:

.....................

1. DATI ORGANIZZATIV]
NOME COGNOME

POSIZIONE RIGOPERTA

IN COMUNE DAL

VALUTATORE DIRETTG

STRUTTURA D1 APPARTENENZA

2. MOMENTI BASE DELLA VALUTAZIONE

Data incontro assegnazione obiettivi

Data incontro colloquio intermedio {monitoraggio)

Data incontro colloquio i valutazione

3. MEMORY {riportare durante I'anno oli eventi positivi e negativi del vaksato)

X

4. VALUTAZIONE INDIVIDUALE COMPLESSIVA

comportamenti X coefficiente + valulazione competenze X coefficiente

Valutazione individuale complessiva: {...... . JXOB+. X033+, X015 i,

Valutazione individuale complessiva = (valutazione obiettivi X valutazione apporto individuale} X coefficients + vaiutazmn{(
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3. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUAL)

DA COMPILARE A INIZIO ANNO A FINE ANNO
OBIETTIVI Paso % * (NDICATORI E TARGET aiont | Puntagaio
@) 1b) ) el e bie()
OBIETTIVI DI SVILUPPO
L
=
OBIETTIVI GESTIONALI

1

X
Totale {max 100 punti)
—

* Nella golonna (k) si riparta, indicata come percentuzke, I'importanza relsiiva di ogni ebistive, importanza espressa in decimi per mantenere la pesatura at may entro

i 100 punt (ad esempio se YENgena assegnali ire obiellivi con pasi 40
La colorina {d) & utiizzata dal valutatore a fine anma per vaiutare in
raggiungimenta.

%. 30 % e 30 %, si riporterenno nallz colonna i 3 valod in decimi: 04,03e03).
quele misura € stato raggiunto Tobigtiivo pravisto; la valutazione & riportata in percentuale di

i

ﬁaﬁ !

_,_
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6. LA VALUTAZIONE DELL'APPORTO INDIVIDUALE

YALUTAZIONE DEL
FATTOR! Di VALUTAZIONE RESPONSABILE

Conlributo dirette assicurato

Responsahilita assunte

Idee e praposte di miglioramento finalizzate agh obiettivi

Valutazione finale complessiva media (da 0,8 a 1,2)

La valutazione & basata sulla seguente gradazione: 0.8 = nessun apparto significativ; 0.9 = apporta inferiore a quanto richiesto; 1 = apporto in linea con guanto
richigste; 1,1 = apporto oltra la madia; 1,2 = apporto ecceliente.

7. LA VALUTAZIONE DEf COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (CAPAGITA')

FATTORE DI Peso % DEFINIZIONE FATTORE Auave | Pt
VALUTAZIONE (a} lutazicne b} taxb)
yid
o
Capacita di agire in maniera focalizzata sul risuliati senza
ORIENTAMENTO Al RISULTATIE e g e TR :
s dispersioni e di assicurare prestazioni in linea con i bisogni del &N e
FEARR R Sa clienti estemi ed intemi CisC

&

Capacitd di promuovers e gestire il cambiamento, di fare
efficienza altraverso ['eliminazione delle altivita senza valore, di

1
CAPRGITA ORGANIZZATIVE programmare il lavoro, di assegnare i carichi di lavoro, di
semplificare i flussi di Javorazione, di armonizzare le attivita
Capacitd o motivare | collaborator, i svilupparne e
GESTIONE E SVILLFPO DELLE competenze, di valuiame le prestazioni, i comportament
RISORSE UMANE organizzativi e i potenzigle. Capacita di interpretare il clima di
giuppe & di effeftuars interventi efficaci di miglioramento
Capacita di agire con autorevolezza {riconoscimento, fidugia,
L EADERSHIP siima e nspefto da pede dei colfaboratori e dei colleghi),
capaciti ¢ assegnare i raguardi da raggiungere e di mobilitare
la struttura verso il raggiungimento
B—— Capacitd di wadurre gli indirizzi in piani e programmi, di
negoziare gli obieltivi, di individuare | giusti indicator ed \
(PROGRAWMAZIONE, GESTIONE, assegnare fe responsabiliia, di monitorare la realizzazione per

CONTROLLO} individuare tempestivamente lg criticita, adattare le azioni

correttive ed effefiuare it controllo sui risultat

Valutazione comportamenti organizzativi (max 100 punti)

La somma dei pesi percentuale della colonna {a) deve dare 106,

L& valutazione & hasata sulla seguente gradazione:

1-2 = riscgniro di problemi e criticita efo comportament molte distant da quanto richiesto

34 = comporizmenti infarigri rispetto a quanto narmaiments fichiesto al ruole

5-6 = comporiamenti in linea con quanto romalmente richiesto al ruglo

7-8 = comporiamenti positivi oltre la media di rucio

9-10 = compartamenti ecceltenti

La valutazione & oftanuts daila somma del prodatii tra |a valutazione assegnata ad ogni fattare ed il peso di importanza relativa assegnal
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L

LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE (CONOSCENZE ED ESPERIENZE)

DEFINIZIONE COMPETENZE

Valutazione del
respansabile

- LEGISLAZIONE SPECIFICA

- CONOSCENZE ORCANIZZATIVE/PROCEDURAL|

- INFORMATICHE (ES. APPLICATIVI)

- TECNICHE SPECIFICHE

TOTALE VALUTAZIGNE DELLE COMPETENZE (Media max 100 punti)

La valutaziune & basata sulla seguente gradaziona:

10-20 = Junior: competenze in fase di acquisizione {necessita supporto cantinuo}

30-40 = Junior + competenze in parle acquisite ma da rafforzare (& autonomo su parti di lavorazione)
50-60 = Senior: compelenze zcquisite (& autanomo su Eavorazioni complete)

70-80 = Senicr + competenze rabuste (& completaments autonome su lavorazioni complasse)
90-100 = Partnar. & punto di riferimento per altre posiziani di lavoro.
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9. ASPIRAZIONI PROFESSIONALI DEL VALUTATO

10. OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO
{per it periodo succassivo)

11. PIANO DI SVILUPPO

{(Formazione, affiancament], incarichi, partecipazione a progetii, autoiormazione)

12. OSSERVAZIONI DEL VALUTATO
{Rispetio alla valutazione espressa)

Data Firma valutato Firma valutatore
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APPENDICE AL REPORT DI VALUTAZIONE

RUOLO MANAGERIALE - DIRIGENTI

Lettera A

GRIGLIA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
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Lettera B
SUGGERIMENTO ED INDICAZION! OPERATIVE PER L COLLOQUIO MOTIVAZIONALE

a. A cosa serve il colloguio?
< Fareilbilancio di un periedo 4 favors
¢+ Raccogliers le attese dal collaboratore
*+  Deferminare e concordare gli obiettivi per il futuro
+  Decidere gli infervent di formazione e sviluppo

b Cosaé il colloquin?
£ problem solving
«  E orientato al futurs
» Estrumento di sviluppo organizzativo
*  Eunmodo di impostare le relazioni ra responsabili e collaboratori
= Esviluppo professionale

¢. Cosa non & il collequin?
+  Unaformalita burogralica
¢ Unesame fiscale
+  Unconfronto di routine

d. Le condizieni che favoriscono la buona riuscita del colloquio
s L'ambienie
Scegliere un moments ed un iuogn adeguati
Fare in modoa i non essere disturbati durante il colloquio
- Prevedere una duratz adeguata {circa 30 minuti)

»  Linformeziona
- Camunicare al collaboratore fa data ed il iuogo defiincontro )
- Consegnare in anticipo {almeno una seftimana prima) una copia della scheda di valutazione (per I'autovalutazione)

«  Lamlazione
Craare un clima di fiducia
- Ascoltars e \asciar parlare il collaberatore
- Rispondere zlle domande ed alle obiezioni con pregisions, concentrandosi sui dati e fatl {raceaiti con il diaric di bordo) & non
presuppost o “sentito dire”

&. L.a conduzione det colloguio
+  Lindroduzione
Usare formule di gentilezza, matiere a proprio agio il collaboratore
Preparare per ogni intervista una introduzione perscrafizzata, in funzione del valutalo
- Ricordare | principi della valutazione, anche se non & la prima volta:

& perché |a valutazione
= gome si proceds
®  acosaserve ed a chié trasmessa la vaiutazione

+ Lavahdazione
- Esaminare futli i fatiori del repert di vaiuiazions:
*  gomunicare la vostra valutazione
*  spiegare in maniers obiettiva il vostro punto di vista
= conciudere: ribadire le vostre considesazioni, eventuaimente riviste dopo i confronta con il collaborators
Basarsi sul fatti & non sulle opinioni, preparando in andicipo le argomentazioni

«  Laconclusione
Sintelizzare i punti poco chiar
Confermare gii aceardi prasi
- Fissare gfi abiettivi per il periodo successivo
- Motivare i collaboraiore

f. Gli errari ricorrent]
= Indulgsnza
Severila
Effetto alone (es. considerare aspetti come if titolo di studio, il ruola, 13 prevenienza, ['etd, il sesse, ecc..)
Proiezions
Errore logico {fars! condizionare daile finalita delia valutazione)
Influenza deile attivita svoite

« & & 2 e
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Lettera C
SUGGERIMENT] PER IMPOSTARE GLI OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO

FATTORE OBIETTIVI DI MIGLIORAMENTO !
- Incrementa della differenziazione nella valrtzzione

- Incremento della partecipazione a team di lavoro

- Incremento dei colloqui di verifica

- Incremento def numero gj piani di sviluppo individuali
- Incremento de! numero di idee di miglioramento

- Incremento dei livella i prestazioni da raggiungere

- Riduzione dei micro confliti interni

- Incremento delluilizzo dei nugvi strument informatici o gestional
- Incremente/affinaments dai piani di svilupps organizzativi

Gestione e sviluppo risorse urmang

Organizzazione - Incremento delle iniziative g razionalizzazions & miglioraments dellefficienza
- Riduzione deghi scostamenti fispetio a quanio programmato
- Incremento degli indicatari residiati con sistematicita

- Mighioramento del clima interno

- Riduzione dei Passagg: di lavorazione

- Ingremento numero Proposte di miglioramento

- Incremente dellg partecipazione al lavoro dei teamn

- Mighioramento risyltati (budget, tempi, qualita)

- Riduzione dei reclam e disseryizi

- Incremento della flessibiia (capacit i agire su pil compiti)
- Ricuzione degli sforamenti nei prograrmmi
- Riduzione degii mterventi dei responszbili

Autonomia - Riduzione del numerg di conlrolli da parie dei superiori
- Riduzigne delle richisste di supporto ad altri

LEVE PER LA DEFINIZIONE DEL PIANO DI SVILUPPO

Lavoro ¢ gruppo

Flessibiita

ST

Lettera D

. intervent! formativi

Si tratta di far partecibare il colaboratore 3 corsi, seminari, convegni e alire iniziative finaiizzate 2 raforzare e conoscenze ed a sviluppare i
Comportamenti attesi,
Gli interventi possonc essere esterni alfente 0 anche intemi, organizzati e condotti da eolleghi,

b. autoformazione mediante letture & apprafondiments

In questo casa si consigla a! collaboratore un percorso di autoformazions ne| quale agli studia e approfondisce i autonomia le conoscenze ed |
comportamenti che deve rafforzare,

E'utile che il valutatore indich; ¢ ailli il collaboratore 2 scegiere i test e/ i sitl internet di approfondimenio ritenuti pil utili a contesto,

E' consigliabile prevedere durante i percorso quaiche breve momento di verifica; & anche motivante per il collaboratare che vede riconosciuti i sugl
sforzi,

€. affiancamenti 2 colleghi pid esperss

Quands da migliorare sono principalmente le capacita (il saper fare} puod essers ulile prevedere moment; ¢ affiancamento ai colleghi pii esperti
affinché vi sia un travaso utife di competenze, molo cancrete in quanto avvengano direttamente sul posto di lavoro.

4. incarichi specifici

In alcuni casi & utile assegnare incarichi specifici (es. svelgere un nugip di presidio di un processo di lavare, coordinare un lavero, affiancare un
collaboratore per |a formazione, 8CC...} in quanto mativa le Bersone, le responsahilizza, e poria a metlersi nei panni ¢ chi deve cocrdinare e
assicurgre risultaii.

E' particolarmente Indicate per sviluppare le competenze riconducibifi ai fatior: direzicne, risoluziene cei problemi, lavoro d; grupoo, flessibilita,

8. partecipazione a progett!

Anzlogamente al punto precedente pus risultare utile far partecipare i collabarator a progetti specifici.

La partecipazione a progetti € in ganere anche una forma ¢ formazione a costo Zero in quanto le persone portatrici di cempetenze specifiche s
confroniana su un risuitato comune da perseguire e si scambiang reciprocamente conascenze {econcmiche, tecniche specifiche della formazion
informatiche, ecc...) e abilits comaertamentali (ascolto, relazigni interpersonali, gestione e partecipazione aile riunicni, ecc....),

E' particolarmente indicalo per sviiuppare le competenze riconducibili i fattori: cempetenze tecnico-professionat, collaborzzione e cooperazions,
riscluzione dei prablemi, lavaro di gruppe.

f. far preparare piccofe Presentazioni inferne

Un mado meolto efficace per ailtare | collaboratori a mettere ordine nelte lora idse ad = migliorare le capacita di esposizione & influsnzamento &
dato dal far preparare Joro dei piccoli interventi forrmativi infemi diretti ai colleghi su tematiche specifiche tes. la programmazione dai lavora, it

tematica assegnata. Di fafto si chiede a collaboratore di svolgere il ruolo di formatare infemo. ‘
Quesia modaiita & particolarmente adatla a sviluppare le competenze ficonducibili & fatteri di valutezione: competenze tocnico-pratiche,
aulonomia, rappodi interpersonal), influenzamenio positivo, g

rapporto con il cittading, 'organizzazione gel lavore, ece... ). \Q.a‘f
3 lascia quind! loro i tempo necessario (es. uno-due masj) Per Breparere la presentazione, anche breve (di una-due ore), & loro cofleghi sulla b
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