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FINALA® DELLA VALUTAZIONE

Il processo di valutazione dei Dipendenti dei ezqersegue differenti finalita, prima
fra tutte quella di orientare la prestazione dgddidenti verso il raggiungimento degli
obiettivi dell'Ente, ma anche la valorizzazione Bgpbendenti, l'introduzione di una
cultura organizzativa della responsabilitd per igliaramento della performance
rivolta allo sviluppo della qualita dei servizi effi e del merito, I'assegnazione degli

incentivi di produttivita

Il processo di valutazione permette al valutattire

- attivare un miglior dialogo con i valutati sughbiettivi da raggiungere e sui risultati
consequiti;
- migliorare la trasparenza nei rapporti con i vesic

- migliorare I'efficienza delle differenti aree gmjte a valutazione.

Il processo di valutazione inoltre permette al tetiodi:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;
- aumentare la partecipazione nella definiziondiadmettivi;
- promuovere la propria immagine;

- migliorare la conoscenza sui parametri e suitaidella valutazione del suo lavoro.



OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Oggetto della valutazione dei Dipendenti € il raggimento degli obiettivi
programmati e del contributo assicurato alla pentorce del servizio e le competenze
e | relativi comportamenti tenuti dai Dipendenta siell’'ambito dello svolgimento

delle proprie attivita sia per ottenere i risuliatefissati.

Valutazione del raggiungimento degli obiettivi prampmati

Gli obiettivi dei quali si andra a verificare ilggiungimento potranno essere di gruppo

e / o individuali e dovranno possedere determioatatteristiche, in particolare:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletiivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amistrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari

c) tali da determinare un significativo miglioramenwiella qualita dei servizi erogati e
degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti déasdard se definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioomm amministrazioni
omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita [I'denministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio @éente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risodssponibili.

Valutazione dell’apporto individuale al raggiungime del risultato e alla

performance del servizio di appartenenza




L’apporto individuale prendera in considerazioneahtributo fornito dal dipendente
al proprio servizio di appartenenza sia nel raggmmento degli obiettivi/risultati che

nella realizzazione dell’'attivita istituzionale Hahita stessa.

Valutazione delle competenze

La valutazione delle competenze prende in constdtata i seguenti criteri:

- la conoscenza tecnico-operativa

intesa come linsieme delle conoscenze tecnico,matve, procedurali

necessarie per svolgere l'attivita del proprio szov

- I'organizzazione

intesa come la capacita dimostrata di partecipdmecastruzione degli obiettivi,

di realizzare gli stessi e di adattarsi ai cambiaime

- I'innovazione
intesa come la capacita dimostrata di stimolannvazione sostenendo in modo
costruttivo  gli interventi gia attivati o da attreadh a livello

tecnologico/organizzativo/procedurale;

- I'integrazione

intesa come la capacita dimostrata di lavorarerupgp e di collaborare con
persone inserite in altri settori/Enti al fine dellealizzazione dei progetti e/o

della risoluzione di problemi;

- I'orientamento al Cliente

intesa come la capacita dimostrata di ascoltaretéeens in atto soluzioni che, pur
nel rispetto delle regole organizzative, non cortipor un’applicazione
pedissequa e / o distorta delle norme al fine detlddisfazione del Cliente
interno (Collega) ed esterno (Cittadino/Utente) Aaliministrazione e del

raggiungimento di alti traguardi qualitativi dergeio.



METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE

Le modalita di espressione della valutazione aveeagnediante I'utilizzo delle

scale numeriche con valori crescenti oscillantddal0.

Per quanto concerne fhggiungimento degli obiettiviindividuali e/o di gruppo,

I'attribuzione del punteggio da 0 a 10 assumeduente significato:

- da0Oa 2 Obiettivo non raggiunto
- da 3 a 7% Obiettivo parzialmente raggiunto

- da 8 a 10 Obiettivo raggiunto

Il punteggio all'interno delle diverse classi dipendalla graduazione dello stato

di raggiungimento dell’obiettivo.
Il punteggio della valutazione del raggiungimento degbiettivi € dato dalla
sommatoria delle valutazioni numeriche sul raggiomemto degli obiettivi stessi

rapportata al numero degli obiettivi consideratir{fzggio medio obiettivi).

Per quanto concernedpporto individuale 'attribuzione del punteggio assume

il seguente significato.

Per l'apporto al raggiungimento del risultato/obwet I'attribuzione del

punteggio da 1 a 10 assume il seguente significato

- da 1l a 2 Basso contributo
- da 3 a 8 Medio contributo
- da 9 a 16- Alto contributo



Per I'apporto alla performance dell'unitd organiaza di appartenenzgattivita

istituzionale) I'attribuzione del punteggio da 118 assume il seguente

significato:

- da 1l a 2 Basso contributo
- da 3 a 8 Medio contributo
- da 9 a 106- Alto contributo

Il punteggio della valutazione dell’apporto individuak dato dalla media delle
valutazioni numeriche attribuite alle due tipologieapporto (punteggio medio

apporto).

Per quanto concerne lgompetenzee i relativi comportamenti, tenuti dai
Dipendenti sia nell'ambito dello svolgimento defeoprie attivita e sia per
ottenere i risultati prefissati, I'attribuzione deunteggi specifici da 1 a 10

assume i seguenti significati:

Conoscenza tecnico-operativa

(insieme delle conoscenze tecnico, normative, phoed necessarie per

svolgere l'attivita del proprio servizio)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo evidenzia una conogee

tecnico-operativa non adeguata allo svolgimentte getivita

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo evidenzia una conogee

tecnico-operativa limitata ad alcune attivita seolt

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo evidenzia una conagee

tecnico-operativa adeguata allo svolgimento delbppe attivita del servizio

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5 comportamento lavorativo evidenzia una conagee
tecnico-operativa adeguata oltre allo svolgimentilled proprie attivita del

servizio anche ad altre attivita del servizio stess



Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo evidenzia una conagee
tecnico-operativa adeguata oltre allo svolgimentilled proprie attivita del
servizio e alle altre attivita del servizio stesanche alle attivita del settore di

appartenenza del servizio.

Organizzazione

(capacita dimostrata di partecipare alla costrieidagli obiettivi, di realizzare

gli stessi e di adattarsi ai cambiamenti)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo non rispetta le scadein

relazione ai singoli procedimenti o impegni

Punteggi 4 — 4,5 — 5l comportamento lavorativo € concentrato subaluzione

dei singoli problemi all’atto della loro manifestaze e sulle urgenze

Punteggi 6 — 6,5 — 7 il comportamento lavorativo & concentrato sulla
programmazione dell’attivita in relazione alle pité ed importanza delle

problematiche

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € concentrato, inebalie
priorita, sulla programmazione delle proprie atéiyisullindividuazione degli
eventuali ostacoli e delle relative risoluzionifale del raggiungimento degli

obiettivi

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € concentrato, otthee su
una programmazione operativa di breve periodo,nsupianificazione di medio-

lungo termine.

Innovazione
(capacita dimostrata di stimolare I'innovazionetsnendo in modo costruttivo
gli interventi gia attivati o da attivarsi a livelltecnologico / organizzativo /

procedurale)



Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo € conflittuale risjpetlle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. ostacola gementi necessari a seguito di

modifiche normative / gestionali)

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente rigpeslle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. non proponéngdirventi necessari a seguito

di modifiche normative / gestionali)

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo € realizzativo diantenti

innovativi proposti da altri

Punteggi 7,5 — 8 — 8,51 comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi nell’ambito del proprio settore

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € propositivo di intenti

innovativi coinvolgenti piu settori

Integrazione
(capacita dimostrata di lavorare in gruppo e diatarare con persone inserite in

altri settori / Enti al fine della realizzazionei geogetti e/o della risoluzione di

problemi)

Punteggi 1 — 2 — 3 il comportamento lavorativo € conflittuale risjpet

all'integrazione ed alla collaborazione

S\

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € indifferente rigpet

all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 6 — 6,5 — 7:il comportamento lavorativo € partecipativo

all'integrazione ed alla collaborazione richiestaattri

\

Punteggi 7,5 — 8 - 8,5il comportamento lavorativo € sollecitativo

dell'integrazione e della collaborazione



Punteggi 9 — 9,5 — 10 il comportamento lavorativo € sollecitativo
dell'integrazione e della collaborazione fra piutiEper il coordinamento
dell'attivita.

Orientamento al Cliente

(capacita dimostrata di ascoltare e mettere instozioni che, pur nel rispetto
delle regole organizzative, non comportino un’aggione pedissequa e distorta
delle norme al fine della soddisfazione del Cliemtierno (Collega) ed esterno
(Cittadino/Utente) allAmministrazione e del ragggimento di alti traguardi

qualitativi del servizio)

Punteggi 1 — 2 — 3il comportamento lavorativo € conflittuale o indifénte ai

bisogni del Cliente interno e / o0 esterno

Punteggi 4 — 4,5 — 5il comportamento lavorativo € di risposta meram@en
normativa ai bisogni del Cliente interno e / o esig(es. formulazione di risposte

che segue formalismi burocratici o deleganti)

Punteggi 6 — 6,5 — 7il comportamento lavorativo € di attenzione poaitai

bisogni del Cliente interno e / o esterno

Punteggi 7,5 — 8 — 8,5l comportamento lavorativo € interpretativo desogni
del Cliente, interno e / o esterno, al fine di tinarca della migliore soluzione, anche

mediante il coinvolgimento di altre persone intsads

\

Punteggi 9 — 9,5 — 10il comportamento lavorativo € propositivo dei
cambiamenti organizzativi / procedurali al fine w@aha migliore risposta

qualitativa ai bisogni del Cliente interno e / teeso

Il punteggio specifico attribuito all'interno delldiverse classi dipende dalla

graduazione dello stato di manifestazione dellapmianza.

Il Responsabile puo applicare delle % di ponderazalle diverse tipologie di

competenze. La ponderazione deve essere strutinratado da evidenziare le
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competenze che il Responsabile considera crucgalilg funzioni assegnate o

soggette a miglioramento. |l totale dei pesi desseee pari al 100%.

Il punteggio della valutazione delle competenzedato dalla sommatoria dei
punteggi ottenuti dal prodotto fra le % dei singméisi attribuiti alle competenze
e le relative valutazioni numeriche sulle compegesiesse.

In caso di assenza dei pesi % delle singole competesi sommano le
valutazioni numeriche attribuite alle singole comepee e si rapporta la

sommatoria stessa al numero delle competenze stesse

Il punteqggqio finale della valutazione della performamaéndividualeé dato dalla

media dei punteggi attribuiti alle singole valutazrirelative:
= al raggiungimento degli obiettivi,
» alla qualita del contributo assicurato da ciascuipebdente alla
performance del servizio,

= alle competenze.
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SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE

Il soggetto preposto alla valutazione e il Respbitsali riferimento del Dipendente.

| Responsabili ai fini dell'attribuzione dei pungegsi avvalgono delle loro

osservazioni dirette e/o di quelle dei loro colledtori diretti.

Il livello di conseguimento degli obiettivi e cditato dal servizio di controllo

interno/Nucleo di valutazione.
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STRUMENTI DELLA VALUTAZIONE

Lo strumento utilizzato per I'estrinsecazione deliutazione e lascheda di

valutazione (riportata in allegato).

Tale scheda si compone in quattro sezioni:

- la_prima sezioneiguarda l'intestazione dalla quale si evinceti déentificativi

del valutato e del valutatore;

- la seconda sezioneguarda la valutazione degli obiettivi e dell’apfo

individuale dalla quale si evince per la sezionlatiea alla valutazione degli
obiettivi: gli obiettivi prefissati, individuali € o di gruppo, gli indicatori di
risultato, la valutazione numerica e il punteggiedno attribuito; per la sezione
relativa all'apporto individuale: le due tipologdi apporto (obiettivi, attivita

istituzionale), la valutazione numerica e il purngiegotale attribuito;

- la terza sezionaguarda la valutazione dei comportamenti dallalesi evince
le competenze considerate, la valutazione numeeicd punteggio totale

attribuito;

- la quarta sezioneiguarda la valutazione della performance indigigdudalla

guale si evince il punteggio dei differenti fattealutativi (obiettivi — apporto
individuale - competenze), il punteggio totaleellativo giudizio, le osservazioni

del valutato, la data e le firme del valutato eddlitatore.
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TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

I Responsabile comunica ai Dipendenti di propriampetenza, subito dopo
I'approvazione dei documenti di programmazione obiiettivi definitivi dell’'anno e i

criteri cui si informera la valutazione della perfance individuale, formalizzando
questo momento in modo tale da essere certo ciepéndente ne sia venuto a

conoscenza.
Possono essere definiti anche obiettivi diversuaggyi rispetto agli obiettivi del Peg.
| Responsabili, sulla base delle proprie valutaziafrannuali, avvertono in forma
scritta o in forma orale verbalizzata, i Dipendegoéir i quali si profilano criticita,

indicandone le ragioni essenziali.

| Responsabili elaborano, attraverso la compilazidella scheda, la valutazione finale

e la comunicano al dipendente.

Le valutazioni vengono conservate nei fascicolspeali dei Dipendenti.

Il processo di valutazione delle performance dsdliteizio precedente si conclude

entro il mese di aprile di ogni anno.
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COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

II Responsabili, se ritenuto necessario e in og@socqualora si presentino delle
criticita, infrannualmente e / o in fase di valutae finale accompagna la verifica /

valutazione con un colloquio con il valutato.

Nell'ambito di tale colloquio si analizzano i rigil relativi ai fattori valutativi
considerati, i problemi e le relative cause e gkrdauali interventi ritenuti necessari
per il miglioramento della prestazione o per laoligione dei problemi (es.

formazione, affiancamento, etc.).

Il colloquio di valutazione deve essere visto castreimento per risolvere eventuali

criticita.

Il valutato in occasione della comunicazione finddda valutazione e comunque entro
i 15 giorni successivi puo presentare le propreengzioni al Nucleo di Valutazione,
il quale, acquisite le osservazioni del Valutatorgi successivi 30 giorni decidera in

via definitiva.
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CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE IN

TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

La conversione della valutazione in trattamentoneauco accessorio (produttivita)
nella fase di sospensione dell'utilizzo delle faoebase al D.Lgs. 141 del 2011), che
verranno individuate nel momento della loro apmicae, o per gli Enti con un
numero di Dipendenti in servizio non superiori aaliene:

» ripartendo il fondo destinato al trattamento acoesscollegato alla performance
individuale per ciascun settore/servizio sulla bdslenumero dei dipendenti pesati
per categoria,

« dividendo tali sub-fondi per la sommatoria dei ptbidfra i parametri di categoria
del Personale e le valutazioni finali dei Dipendetn punteggio non inferiore a
S5,

* moltiplicando il risultato ottenuto per ciascungto prodotto fra il parametro di

categoria e la valutazione finale del Personale,pzmteggio non inferiore a 5.

| parametri di categoria sono i seguenti:
e cat.D:2
 cat. C: 1,80
 cat.B:1,65
 cat. A:1,50

Qualora le assenze del Dipendente nell’anno diimiento siano superiori a 180 giorni
calendariali, il Dipendente non partecipa al tragato economico accessorio per la

performance individuale.

Ai fini dell’applicazione del comma precedente rsbiconsiderano come assenze:
a) Recupero plus orario o lavoro straordinario etsjpb;

b) Convocazione in cause civili e penali non inlgaali parte in causa;
16



Giornata per avvenuta donazione di sangue;
Espletamento mandato di rappresentante dell&JR.S
Rappresentante per la sicurezza, ai sensi degtddegislativo n. 81/2008;
Permesso sindacale retribuito;

Partecipazione ad assemblee sindacali;

Riposo compensativo;

Aspettativa per mandato sindacale;

Maternita, limitatamente ai cinque mesi obblayat
Ferie;

Recupero festivita soppresse;

Infortunio sul lavoro;

Permessi ai sensi ex legge 104/92

Nella fase di sospensione dell'utilizzo delle fgsgeadi non attuazione in presenza di

un numero di Dipendenti in servizio non superiorE5adeve essere garantita in ogni

caso l'applicazione del principio di differenziazedel merito.
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Nell'ambito della valutazione ed in particolare nemlloqui occorre tenere

presente alcuni errori da evitare:
- l'alone: basare la valutazione complessiva su un’unicattarstica,
positiva 0 negativa, che copra come un alone he aliratteristiche della

persona,

- indulgenza: formulare una valutazione superiore a quellat@yEemente

meritata a seguito di una tendenza alla bontagoiato vivere;

- la severita basare la valutazione su criteri molto rigidie¢ettivi;

- il pregiudizio: basare la valutazione su preconcetti verso persayruppi

di persone, politici, ecc..

- la proiezione basare la valutazione sull'assomiglianza del teatu al

valutatore;

- il contrasto: basare la valutazione esaltando gli aspetti dedisonalita

del valutato opposti a quelli del valutatore;

- la tendenza centrale formulare le valutazioni prediligendo valori medi

della scala numerica del giudizio;

- la memoria: basare le valutazioni su giudizi espressi prectseente

senza considerare gli eventuali cambiamenti avvenut

18



- valutare non significa solo formulare un giudizio il giudizio costituisce
solo l'atto conclusivo di un processo che ha lopscali indirizzare e

migliorare le prestazioni;

- valutare non significa solo premiare o non premiareil premio puo
costituire la conseguenza del processo ma non dpos@rincipale che

risulta essere quello di strumento di gestione;

- valutare non significa solo compilare una schedda scheda costituisce

solo un aiuto alla omogeneizzazione del risultatalé del processo.
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APPENDICE

PROGRESSIONI ECONOMICHE

La scheda relativa alla valutazione della perforreamdividuale sara utilizzata in

occasione delle progressioni orizzontali economiche

Nello specifico, ai fini della determinazione dgliegressioni orizzontali economiche
si fara riferimento alla media triennale delle ya#ioni dell'apporto individuale alla
performance dell’unita organizzativa di appartemefattivita istituzionale) e delle

competenze.

APPENDICE

BONUS ANNUALE DELLE ECCELLENZE

Il bonus annuale delle eccellenze e assegnat@eaifermance eccellenti individuate
in non piu del cinque per cento del Personale, &esbile e non, che si é collocato
nella fascia di merito alta.

Il Personale premiato con il bonus annuale pud dereeal premio annuale per
I'innovazione e ai a percorsi di alta formaziongéi erescita professionale, in ambito
nazionale e internazionale a condizione che rinahbbbnus stesso.

Entro il mese di aprile di ogni anno, I'Ente, a clusione del processo di valutazione
della performance, assegna al personale il bonumiade relativo all'esercizio

precedente.
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Nei limiti delle risorse disponibili, la contratiane collettiva nazionale determinera

'ammontare del bonus annuale delle eccellenze.

APPENDICE

PREMIO ANNUALE PER L'INNOVAZIONE

Il premio annuale per l'innovazione, di valore mdlammontare del bonus annuale di
eccellenza per ciascun Dipendente premiato, viesssgmato al miglior progetto
realizzato nell'anno, in grado di produrre un digativo cambiamento dei servizi
offerti o dei processi interni di lavoro, con urewto impatto sulla performance

dell'organizzazione.

L'assegnazione del premio per l'innovazione compktducleo di Valutazione sulla
base di una valutazione comparativa delle candidatpresentate da singoli

Responsabili e Dipendenti o da gruppi di lavoro.

APPENDICE
ACCESSO A PERCORSI DI ALTA FORMAZIONE

E DI CRESCITA PROFESSIONALE

L’Ente riconosce e valorizza i contributi individua le professionalita sviluppate dai
Dipendenti e a tali fini, nei limiti delle risorsksponibili:

= promuove l'accesso privilegiato dei Dipendenti ecpesi di alta formazione in
primarie istituzioni educative nazionali e interiosali;

» favorisce la crescita professionale e l'ulteriovduppo di competenze dei
Dipendenti, anche attraverso periodi di lavoro goeprimarie istituzioni
pubbliche e private, nazionali e internazionali.
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ALLEGATO

SCHEDA DI VALUTAZIONE
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