Provificia “di-Siracusa

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE
N. 776 del 29-12-2011

OGGETTO: |APPROVAZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVE ED INDIVIDUALI DELL'ENTE IN
ATTUAZIONE DEL D. LGS N. 150/2009.

L'anmo duemilaundici, addi ventinove, alle ore13:30 del mese di dicembue, nella szla delle adusanze della Sede
Comunale suddetta, in seguito a regolare comunicazione, si & riunita la Giunta Municipale, rclle persone dei signeri:

DOTT. SORBELLO GIUSEPPE SINDACO P
CANNATA GIUSEITPE ASSESSORE ANZIANO P
MAGNANO ANGELO ASSESSORE P
LA ROSA SALVATORE ASSESSORE P.
RUSSO AL¥FREDO ASSESSORE P

Risultano presentin. 5 e assentin. 9.

Assume la presidenza it SINDACO Sig. DOTT. SORBELLO GIUSEPPE

che assistito dal SEGRETARIO COM[E\TALE c:lel Comune'DOTT. MALTESE ROBERTO
dichiaré 1égale- la presente tiumione ed invita ghi intervenuti a deliberare sﬁﬁ’ogget’ro
sopraindicato.

Al sensi dell’articolo 151, comma | del D.1..vo del 18/08/2000, n°267 attesta la coperiura
finanziara della spesa. :

IMP. N

11 respotisabile del Servizio Finanziatio Data
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LA GI{INTA

VISTO che il Comune di Melilli si ¢ dotato del Regolamento degli-Uffaci & del
Servizi, ai sensi dell’art. 51, comma 1 della Legge 08/06/1990, . 142, sostitaiiz dal
comma 1° dell’art. 6 della Legge 05/05/1997, n. 127 e successive modifichs ed
integrazioni modifiche, nonché di specifica dotazione orgamica”approvata con

_ . ~deliberazione di G.M. n. 261 dell’01/04/2000 e successive delibere.di modifica G:M.
n. 451 del 13/07/2000, 5 255 del 27/03/2001, n. 715 del 30/10/2001, n. 387 del
12/09/2002, 11. 428 del 29/07/2003, n. 70 del 17/02/2004, n. 84 del 28/02/2005, n. 779
del 30/12/2005 e n. 197 del 30/03/2006, n. 303 del 229/6/2009, n.- 376 dL.
15/1070620186; _

CHE, inultimo 517/del 21/9/2011 sono state apportats talune altre modifiche
alla dotazione Organica, ai sensi dell’art. 1, comma 98 -107, della Legge 311/2004
(Finanziaria 2005) e dall’articolo 1, comma 198 e seguenti della Legge 23 dicembre
2005 n. 266 (Finanziaria 2006), al fine di migliorare la gestione pubblica dell’Ente
con il Taggiungimento degli obiettivi prefissati di pubblico interesse in termini di
efficacia ed efficienza dei servizi resi; ' ‘

VISTO che all’ art. 54 del vigente Regolamento degli Uffici e dei Servizi
sono riportate le Norme sul Controllo di gestione interno di cui all’art. 20, comma 2,
D.Lgs. 29/93 e artt. 39,40,41 D.Lgs. 77/95 e successive modifiche ed integrazioni,
tenendo conto anche delle disposizioni emanate con D.Lgs. 286/99.( vedi ora gli
articoli  del Decr. Lgs 165/2001 e smi; .

CHE I’art. 55 dello stesso Regolamento stabilisce Ia Costituzione del Nucleo di
Valutazione, il cui Regolamento & stato approvato con deliberazione di GM  ed i
criteri di valutazione del personale costituenti le Posizioni Organizzative dell’Ente;

CHE, ai successivi articoli somo stati stabiliti i criteri di valutazione del
personale intemo, della produttivita e dei risultati, oggetto di contrattazione
decentrata, ai sensi dell’art. 33, comuma 3, del CCNL;. |

VISTO il Decreto Legislativo n° 150 di attuazione della legge n. 15/2009, in

- materia di ottimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni;

RILEVATO che le disposizioni del suindicato Decreto costituiscono una
yiforma organica della disciplina del rapporto’ di lavoro dei dipendenti delle
amministrazioni pubbliche intervenendo in particolare in materia di contrattazione
collettiva, di valutazione delle strutture e del personale delle amministrazioni
pubbliche, di valorizzazione del merito, di promozione delle pari opportunita, d:
dirigenza pubblica e di responsabilita disciplinare, al fine'dn:

s Assicurare unamigliore organizzazione del lavoro; .
il rispetto degli ambiti riservati rispettivariente &lla legge ealla contrattazione

]

collettiva; .
elevati standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi
l'incentivazione della qualitd della prestazione lavorativa;

la seletiivita e la concorsualitd nelle progressioni di carriera:

@

@

L]

DELIBERA DI GIUNTA n. 776 det 29-12-2011 - pag. 2 - COMUNE DI MELILLI




e il dconoscimento di meriti e demeriti, la selettivitd e la valorizzazione delle
capacita e dei risultati ai fini degli incarichi dirigenziali;
o il rafforzamento dell'autonomia, dei poteri e della’ responsabilita della

dirigenza;
o lincremento dell'efficienza del lévoro pubblico ed il contrasto alla scarsa

produttivita ¢ all'assenteismo, nonché la trasparenza dell'operato  delle -
arnmministrazioni pubbliche anche a garanzia della legahta

CONSIDERATO che sgeondo le disposizioni del decreto Lgs 150/2009, le -
Amministrazioni Pubbliche devono provvedere ad adeguare dal 2011 Ja Relazione
Previsionale e Programumatica e del PEG/PDO ai contenuti previsti dalla cosiddetta
riforma “Brunetta”, per costituire un vero ¢ propno “Piano della performance
contenente obiettivi, indicatori e target su cui si baserd poi la misurazione, la
valutazionie e la rendicontazione della performance;

CHE al fine di dare concretezza allo sforzo di valutazione ed al riconoscimento
del merito, il decreto legislativo 150/2009 prevede. una distribuzione in livelli di
performance differenziati che garannscono la selettivita nell'erogazione dei premi e
delle indennitd. La graduatoria & stilata a livello dell’organizzazione sia per i
dirigenti sia per 1 dlpendenﬂ Non si tratta’ quindi di istigare una competizione
all’interno di ogni servizio, bensi di supportare un processo di-miglioramento per '
Iintera organizzazione. Spetta all'Organismo indipendente di valutazione, sulla base
delle risultanze del sistema di misurazione e di valutazione, compilare 1a graduatoria
di performance sia per i dirigenti che per i dipendenti;

VISTO, in particolare, che secondo i criteri stabiliti nel Decr. lgs 150/2009,
vengono  assegnati obiettivi di sviluppo e miglioramento della qualitd e quantita
dei servizi erogati ai cittadini, tenendo conto delle valutazioni da essi espresse
(performance organizzativa) ¢ vengono assegnati obiettivi ai dirigenti ed ai
dipendenti (performance individuale): costituendo questi fattori la base della
valutazione dei dirigenti e del personale, secondo i seguenti principi generali:

a) LA VALORIZZAZIONE DEL MERITO;.

Sulla base degli esiti delle valutazioni individuali e della perfonnanoe
organizzativa si deve attribuire la parte prevalente del trattamento econormico
accessorio ai dirigenti ed ai dipendenti. A tal fine essi sono suddivisi in fasce di
merito, in modo da garantire una significativa differenziazione di tale compenso

b) LA RIPUBBLICIZZAZIONE DEL RAPPORTO DILAVORO

Dimimuiscono le materie che sono oggetto di contrattazione collettiva; 1 dmgentl
sono tenuti a garantire esclusivamente la informazione sugli atti di gestione del
rapporto di lavoro; la partecipazione sindacale non pud svolgersi sulle scelie

organizzative degli enti.
c) LA TRASPARENZA;
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Sul sito internet dell’Bnte devono essere pubblicate le principali informaziont
sulla gestione dell'ente, ivi compresi 1 trattamenti economici dei dirigenti e gh
esiti delle valatazioni. Deveno essere inolire: pubblicate le informazioni sui
contratti decentmati ed i cittadint devono avere la possibilitd di esprimersi sugli
effetti dagli stessi determinati safla qualita dei servizi; :

d) LE PROGRIESSIONIL

I dipendenﬁ pubblici possono passarédlla categoria o area immediatamente
superiore unicamente attraverso concorsi pubblici con riserva non superiore al
50% e se in possesso del titolo di studio previsto per T'accesso dall'esterno. Sono
abrogati i concorsi interamente riservati agli interni. Le progressioni economiche
devono essere selettive ed interessare un numero limitato di dipendenti;

- LA LIMITAZIONE DELLO SPOIL SYSTEM |
Gli incarichi dirigenziali sono copferiti dai vertici politici sulla base di
motivazioni di competenza, attitudine ed espetienza e non della fiducia personale.
1l conferimento di incarichi ed i criteri di attribuzione devono essere pubblicizzati
preventivamente. In tutte le PA cala il numero degli incarichi che possono essere
conferiti attraverso assunzioni; a tempo determinato; | -
IL RUOLO E LA RESPONSABILITA' DEI DIRIGENTI

‘Al dirigenti sono attribuiti il ruolo e le competenze dei datori di lavoro privati,
spetta ad essi il compito di valutare in modo differenziato i dipendenti e di
attivare tutte le forme di controllo per prevenire i fenomeni di corruzione. La
mancata sorveglianza dei dipendenti e il mancato o ritardato avvio delle
procedure disciplinari determinano l'avvio di un procedimento disciplinare nei

loro confronti;.

g) LE PROCEDURE DISCIPLINARI

Aumenta la competenza dei singoli dirigenti alla irrogazione delle sanzioni
disciplinari. Le sanzioni per i dirigenti sono itrogate dal dirigente generale. In
caso di contemporaneitd del procedimento penale e di quello disciplinare, il
secondo si svolge e si conclude senza dovere attendere; :

k) NUOVISOGGETTIDI VALUTAZIONE

Tl decreto legislativo 150/2009 introduce due nuovi soggetti che svolgono un
ruolo fondamentale nel cambio di marcia richiesto dalla riforma:

1) Gli Organismi indipendenti di +alutazione sono soggetti interni alle
amministrazioni; devono aiutare a pianificare meglio, lavorare meglio,

- yendicontare meglio e premiare i pitt bravi nel rispetto della trasparenza.
Questo richiede specifiche competenze. Eoco perché i membri di questi
organismi devono essere selezionati in base alle competenze ¢ all’esperienza,
ed i loro Curricula pubblicati online;

2) La Commissione per la valutazione, la trasparenza ¢ lintegritd delle
amministrazioni pubbliche offre un supporto alle amministrazioni e agli
Organismi indipendenti i valutazione. I.a Commissione si configura allo
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stesso tempo come un centro di eccellenza che fornisce linee guida e
metodologie, e come un garante della frasparenza, raccoohel}do tatte le
informazioni sulla performance, la valutazione ¢ la premialita nelle
avmministrazioni pubbliche. Una funzione fondamentale per concretizzare gli
ohi=itivi della riforma, che richiede autorevolezza e personale specializzato.’
Eeco perche occorre istituire una Commissione indipendente, composta da’
' membri con comprovate competenze, nei settori attinenti alla riforma;

.- 3) 11 decreto legislativo preveds inoltre l'ampliamento dei poterd deﬂ'ISpettorato
per la Funzione Pubblica (articolo 71), in particolare per quanto riguarda la
collaborazione con la~ Guardia di Finanza.e le verifiche sul corretto

conferimento;
ATTESO che sono stati predisposti i seguenti nuovi strumenti di valutazione:

Manuazale di Valutazione — Metodologia;

1

Criteri di Valutazione;

" Schede — punteggi;
Schede — valutazione premialita di gruppo;

I

.

I

RITENUTO di dover procedere alla approvazione degli atti suddetti in
ottemperanza alle nuove disposizioni di cui al decr. Igs 159/2009 ¢ salve gli ulteriori
adeguamenti per le variazioni allo stesso decreto predisposto dal Consiglio dei

Ministr sin dal 21 Gennaio 2011:

VISTO il Regolamento sull’Ordinamento Generale degli Uffici e dei Servizi;”

VISTILilD.R.P. 10.01.1957 n. 3;

- VISTO il D. L.gvo 03.07.1993 n. 29 per come integrato nel d. 1gs 165/2001;

VISTO gli art, 25 e seguenii del D.P.R. 09.05.1994 n. 487, modificato dal
D.P.R.30.10.1996 n. 693;

VISTA. Part. 12 comma 2° della Legge 15.05. 1997 n, 1’77

VISTA la Legge 05.02. 1992 n. 104

VISTA laL.R.30.04.1991, n. 12; ,

VISTO il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro 1998-2001; |

VISTO il Contratto integrativo di Lavoro 31.3.1999 e successive modifiche;

VISTO Part. 51 della Legge 142/1990, come recepito dalla L.R. 48/1991 e
della L.R. 23/1998;

VISTO ’art. 42 del Decreto Lgs 165/2001

VISTA lIaLegge 142/90 come recepita dalla L.R. n. 48/91;

VISTO il D Leg. . 29/93 e successive modifiche ed integrazioni;

VISTO il D. Leg. 267/2000;
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VISTA la Legge n. 145/02;
VISTO il vigente O.R.EE.LL;

VISTO il Regolamento di Polizia Municipale approvato con Deliberazione d1
CCn. 3 del 23.1.1996, cge, all’art. § prevede ancora il posto di vice Comandante;

VISTE le LL.RR. n. 44/91, 1. 23/97 e n. 30/00;

VISTA la legge reg. 10/ 2010 che ripristina la Iacolta di procedere a selezmm
interne mediante valutazione dei soli titoli; - RN :

VISTA la legge n. 65 del 7.3.1986 sulla Polizia Mummpale ela relatwa 1egge
reg. 1771990; . :

VISTO il Decreto Lgs 165/2001 e som

VISTO il Decreto Lgs 150/2009;

RILEVATA la Competenza della Giunta Municipale in merito alla modifica
della dotazionie Organica dell’Ente;

A VOTI UNANIMI, palesemente éspressi;

DELIBERA.

1- Approvare i seguenti documenti attinenti Ia valutazione  della
“PERFORMANCE” -~ Contenenti i Criteri di Valutazione del Personale di cui
alla disposizione del D.Lgs n. 150 di attuazione della Legge 15/2009:

Manuale di Valutazione — Metodologia;

i

1

Criteri di Valutazione;

!

Schede — punteggi; .

Schede — Valufazione premialita di grappo;

DICHIARARE i predettz dooumentl parte integrante e sostanziale della
presente.
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COMUNE DI MELILLI

_ MANUALE DI VALUTAZIONE
METODOLOGIA PERMANENTE DI VALUTAZIONE

1. Fasiesoggetti del processo di vajutazioite.

1. La valutazione del personale non dirigente & effettuata a cadenza annuale.

9. La valutazione ¢ effettuata dai componenti responsabili delle strutture organizzative deli’Enie-
[dirigenti (per posizioni orgamizzative e Responsabili di struthure organizzative), posizioni
organizzative e aliri responsabili di strutture organizzative ( sulla base degli indirizzi impartiti
dai dirigenti; nel caso di responsabili di strutture che non siano posizioni organizzative la
valutazione sara effettuata con la supervisione del dirigente)] * che dovranno garantire la corretta

¢ uniforme applicazione della metodologia valutativa, mediante:
a. Predisposizione di: “Schede di valutazione” del personale da valutare secondo le modalita €

b.

in applicazione dei criteri di cui al paragrafo seguente;
Definizione dei risultati attesi: all’inizio del periodo di valutazione, il

 responsabile/valutatore provvederd ad individuare, quantificare e ponderare sulla scheda 1

rsultati attesi, tutti gli altri sottofattori di valutazione prescelti, nell’ambito di un colloquio

* con le unita da valutare; in tale occasione il dipendente potrd proporre ulteriori parametri da

lui ritenuti significativi; la scheda cosi predisposta, ‘sottoscritta dal valntatore e per
accettazione dal dipendente, sara consegnata in copia all’interessato & potra essere da questi
utilizzata per partecipare durante I’anno e alla fine del periodo di vahitazione al processo
valutativo, anche mediante forme di autovalutazione.

Verifiche periodiche: durante il periodo di valutaziope, il responsabile/valutatore effettuera
verifiche periodiche sull’andamento delle attivitd, mediante apposite sessioni almeno
semestrali di feed back comunicativo, anche per un eventuale adeguamento dei disultati
concordati ad inizio periodo; potrd forpire suggerimenti per una mighiore focalizzazione
rispetto ai risultati attesi; le risultanze delle osservazioni emerse saranno annotate in apposite
schede, nelle quali verra indicata la motivazione della valutazione intermedia per ogni
singolo fatiore e sottofatiore; anche in tali fasi di verifica intermedia il valutato potra
formulare le proprie ipotesi di autovalutazione. '

Formazione progressiva del gindizio:

1) ogni valutatore registra tutti i fatti pitt rilevanti connessi con la prestazione di lavoro ed il
comportamento dei collaboratori, positivi o negativi;

2) si devono annotare, naturalmente, solo i fatti salienti ovvero quelli pit significativi,
giudjcati utili per concorrere alla formazione del giudizio;

3) le registrazioni costituiscono wn efficace ausilio per la valutazione periodica a scheda e
una traccia utile a ricostruire 1 comportamenti dell’intero periodo considerato; '

4) & necessario valutare se esistono fatti significativi da registrare, ogni due o tre giorni;

e. Valutazione finale: a fine periodo it responsabile valuterd i risultati conseguiti in relazione ai

risultati attesi, considerando i fattori oggettivi che hanno influito sulla prestazione. R

- Compilerd quindi definitivamente la scheda di valutazione attribuendo i punteggy; detta

quantificazione finale della valutazione sard resa mota al dipendente mediante colloguio
individuale prevedendone la discussione e la possibile modifica. in ragions di motivate
condivise argomentazioni ricavate anche dalle schede di autovalutazione.

Le predette operazioni dovranno essere riferite anche al personale neo-assunto durante
'anno o che nel corso dell’anno cambia servizio/valutatore per effetto di mobilita, cambio di
categoria ( ipotesi per progressioni verticali, mobilita etc.) A tale Proposito sl OSSEIVEraEtz
le seguenti modalita:




> il dipendente trasferito o che cambia valutatore sara valutato solc dal valutatore
“prevalente” in termini di servizio prestato e cioé qualora quesio abbia in carco il
dipendente per almeno 9 mesi su 12; nel caso invece di un periodo inferice= 2 9 mesi, la
valutazione verra fatta da entrambi i responsabili di ciascrm servizics
In quest’ultima ipotesi il valutatore responsabile del dipendente per = periodo
comunque superiore a tre mesi complelerd la scheda di valutazione in occasione della
prima verifica periodica successiva al trasferimento ' _
.3 Hisistema di-valuiazione ha, tra le sue finalith pit significative , lo sviluppo professionale dei
dipendenti. Quindi gli obiettivi da raggiungere devono essere definiti in modo da stimmolare il
mighoramento del lavoratore. _ L
I traguardi da assegnare saranno ambiziosi, ma al tempo stesso raggiungibili purché vengano
garantiti strumenti adeguati in relazione agli obiettivi da conseguire.
4. In tale prospettiva & opportuno che gli obiettivi delle aree e dei setfori siano illustrati dai
Hispettivi dirigenti nel corso di una o pitt riunioni di lavoro con i responsabili dei servizi delle
aree e settori stessi da tenersi all’inizio di ogni anno. Di seguito a tale riunione, quest uliimi
provvederanno ad informare il personale sugli obiettivi di area e di settore assegnati ad ogni
singolo servizio. I lavoratori interverranno esprimendo il loro parere sulla raggiungibilita e
congruenza deghi obiettivi. ‘
5. Con riferimento al personale addetto a mansioni esecutive, la valutazione verra effettuata per
fattori sintetici, con riferimenti personali ovvero per gruppi di professionalita. _
6. La scheda di valutazione, una volta compilata, sard consegnata nel corso di un colloquio ed in via
preventiva al soggetto valutato. T
Avverso le risultanze della scheda & ammesso ricorso motivato da presentarsi entro quindici giorni
da parte dei soggetti interessati ¢/0 dai loro rappresentanti sindacali ad una Commissione bilaterale
composta dal dirigente del Settore Risorse Umane, da un finzionario del medesimo Seftore
(preposto alle relazioni interne e al sistema di valutazione) e datle RSU (da uno a tre componenti
designati dalla RSU stessa). o
12 Commissione bilaterale potra anche disporre di senfire I’interessato ( e il suo rappresentante
sindacale), oltre al valutatore, ed entro i successivi 15 giomni completerd la sua istruttoria,
comunicandone le risultanze al valutato e al valutatore; quest’ultimo nei 10 giomi successivi, tenuto
conto delle osservazioni e dei rilievi della Commissione Bilaterale, assumera le proprie decisioni in
mertto, dandone comunicazione al valutato e alla Commissione bilaterale.
7. 11 valutato ha disitto di ottenere tutte le informazioni sulla valutazione che lo inferessano sia nel
caso di valutazione individuale e sia nella ipotesi di valutazione relativa al gruppo di lavoro di cud

ha fatto parte. :
Potrd quindi prendere visione o estramre copia sepza alcun onere dei pertinenti atti procedurali

secondo le regole regolamentare sull’accesso agli atti.
1’elenco dei valutatori sard messo — a cura dei Tispettivi dirigenti — a disposizione del personale e

delta RSU.

2. Descrizione e modalita di predisposizione e compilazione delle schede di valutazione.
Tecniche della valutazione. - .

1. Le schede di valutazione costituiscono strumento fondamentale della valutazione stessa e devono

essere predisposte avendo cura: , -

- di evidenziare la dimensione soggettiva o oggettiva adottata per compiere la valutazione tenuto .

conto della categoria e del profilo professionale di appartenenza del valutato, ma soprattutto del )

ruolo lavorativo ricoperto all interno dell’organizzazione dell’ente:

* « di indicare il peso ponderale atiribuito ad ogni singolo fatfore/sotiofattore di valutazione, in

relazione all’ importanza attribuita nell’ambito della complessiva valutazione, il gindizio assegnato

in relazione al fattore valutato, e la valutazione numerica di ogni smgolo faitore.




Tn considérazione, infaiti, delle caratteristiche dei singoli ruoli lavorativi & possibile distinguere due

orandi “aree” cui rivolgere analisi per la valuiazione daile restazioni:
g ) P

a) Parea della QUALIFICAZIONE dell’amivita svoim;
b) 1’area dei CONTENUTI deilzmivita. :
Alla prima area comne termini di possibiie 0ggeiio di valitazione appartengono { valulazione per
dimerisione soggettiva: il riferimento principale & I’individuo) ¢ '
* I'impegno;
< il comportamento;
« la competenza;

Alla seconda area appartengono, invece, quali oggetti di possibile valutazione ({valutazione per
dimensione oggettiva: il riferimento principale & la prestazione: i risultati penerici e specifici
raggiunti)

* il rendimento
« { risultati;

3. L’aspetio qualificativo & carafterizzaio da wna aftenzione prioritaria posta alla mo-daiit‘é.
ESECUTIVE con cui & resa la prestazione di lavoro, mentre I'area del COSA privilegia ghi
aspetti inerenti Is. mansione in riferimento  .alle responsabilifd correlate ai risultati

(managerialitd);

4. Tn ogni ruolo lavorativo/organizzativo esistono entrambe le componenti suddescritte & i ruoli si
differenziano non perché compost solamente dall’una o dall’altra ma per la prevalenza dell’uno
sull’altro. ‘ _

5. Allinterno dell’area della managerialita & possibile definire preventivamente gli obiettivi ma non
preventivare la azioni € le modalita per raggiungerli che vengono delegate alla discrezionalita del
titolare della posizione di lavoro; invece nell’area dell’esecutivitd si verifichera agevolmente Ia
connessione fra le attivitd svolte o 1 procedimenti seguiti e risultati raggiunti. B
I comportamenti organizzativi sono valutati in relazione al livello di conformita ai compiti, alle
procedure e alle prescrizioni da rispettare.

6. T ruoli lavorativi che hanno una netta prevalenza di componente discrezionale su quella c.d.
“prescritta” sono quelli appartenenti ai profili pitt elevati: la prevalenza inversa caratterizza i
ruoli con natura del lavoro esecutivo e standardizzato. - ‘

7. Per i ruoli lavorativi esecutivi e “standardizzali” la scheda di valutazione sara basata accordando
prevalenza alla dimepsione di valutazione soggeftiva, dando risalto a fattori/sotiofattori di
valutazione che siano indicatori dell’impegno, del comportamento e competenza.

8. La tecnica adoperata sari la scala di giudizio, consistente in una lista dei sottofattori di
valutazione prescelti per ognuno dei quali si contemnpla una scala di graduazioni (da insufficiente
ad oftimo, da minimo a massimo). Per ognuno di questi fattori , il valutatore dovra indicare in
quale misura o grado il sottofattore stesso &, a suo giudizio, riscontrabile nell’individuo
esaminato. : '

9. B’ importante sottolineare che il valutatore dovra esprimere esclusivamente un gindizio di cio che
il valutato ha svolto o meno, le caratteristiche dimostrate € i comportamenti attivati nel periodo
considerato per la valutazione e in esclusivo riferimento alle mansioni di titolarita. In sostanza,
non dovra promunciarsi sull’intelligenza o capacitd in astratio dell’individuo nel fornire uma
prestazione pidl elevaia ma dovrd solamente stabilire se la persona ha dimostrato di aver
applicato quell’intelligenza e/o quabificaziona necessaria nello svolgimento dei propel compill ©
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' 2) impegno; -

se ha svolio bene i suoi compiti nel periodo di riferimento a cui la valutazione si rifensce,
avendo a iferimento gk sizndard quali — quantitativi che la posizione ricoperta richiede.

10. La scheda di walutaziome per 1 ruoli lavorativi che hanno netta prevalenza di componentie
discrezionale sard, jnvess, impostata accordando prevalenza alla dimensione di valutazione
oggeiiiva, evidenziando guel sottofattori di valutazione che siano indicatori del rendimento ¢

dei msultati.

11.La tecuica da adottare &. quella della valutazione per obiettivi, che consenta ciot che ilgiudizio. .. ...

venga espresso rispetto ad una serie di obicttivi concordati preventivamente con il valutato.
Non viene espresso un vero e proprio giudizio, bensi una constatazione sia degli stati di -
avanzamento verso il risultato sia del livello di raggiungimento degli obiettivi prefissati, per
accertare se:

- irisultati atiesi sono stati realizzati;

- non lo sono stati; :

- leragioni della loro mancata e/o incompleta realizzazione.

12. Tenuto comto di quanto in particolare contrattualmente richiesto ai fini della progressione
orizzontale, le schede di valutazione saranno predisposte passando, in considerazione dei
contenuti professionali e dei ruoli lavorativi dei profili di ogni categoria, dalla prevalenza della
ndimensione soggettiva alla prevalenza della dimensione oggettiva. -

3. COMPOSIZIONE DELLE SCHEDE DI VALUTAZIONE

Ie tabelle che seguono contengono, per ogni fattore, la descrizione dei sottofattori di valutazione
delle prestazioni del personale non ditigente. 7 '

Sono compresi anche alcuni elementi, riferibili all’esperienza, alle atfitndini e alle motivazioni
professionali, pertinenti anche alla valutazione del potenziale che potranno essere recuperati e
sviluppati nella sede in cui si dard maggiore spazio a tale tipo di sistema di valutazione.

Le schede di valutazione che i responsabili del relativo procedimento dovranno compilare,
saranno la risultante della combinazione fra una o pit delle tabelle stesse, scelte e assemblate a
seconda della categoria, profilo o ruolo lavorativo da valutare e nel rispetto dei criteri individnati-
nell’ambito dei corsi di formazione organizzati dall’Ente su tale questione (corso “Cao”
maggio/ghugno -

2001; corso “CUQA?” gennaio 2002) e dai contratti di lavoro, nazionale o decentrato, ove
rilevanti. : ' ‘

In particolare, ambiti precisi di intervento sono stabiliti per Pattuazione della progressione
economica orizzontale all’interno delle categorie di inquadramento professionale. A

Per facilitare il corpito dei responsabili, in fondo al presente allegato saranno riassunte le
disposizioni da applicare per Pattuazione di tale istituto con le conseguenti possibili combinazioni
delle tabelle di valutazione. h

T fattori di valutazione da utilizzare sono i seguenti:

1) qualita della prestazione individuale;

3) prestazioni rese con pit elevato amicchimento professionale, anche conseguenti a interventi
formativi e di aggiornamento; '
4) competenza e/o esperienza;

5) risultati ottenuti.
Ognuno dei su indicati fattori & articolato in sottofattori (o elementi di verifica). Sono stati
opportunamente inseiti anche i “sottofattori” richiesti dall’art. 5, comma 2, lett. d) del CCNL del

31.03.1999.




T.a descrizione che segue & relativa aile tabelle riguardanti i fatton -4, La tabella riguardante 11
fatsore 5) -che & espressione della metodica valutativa per risultati indicata nell’ambito dei corsi di
“wmazione sopra richiamati- sara oggetto di specifica trattazione. -

*Nzlla prima colonna di ogni tabella sono indicati i sottofattori su elencati.

Naila seconda colomna & indicato il “peso” ponderale, espresso in percentuale, da attribuire al
singolo sotiofattore mell’ambito della valutazione complessiva del faitore (mininro consighiabile
5%). _ : ' , : o ' '

I “pesi” sono defiriiti-ali*iiizio del ciclo di valutazione PR 5 e
Nella terza colonna & indicato il giudizio formulato relativamente al sottofattore, vale a dire in gquale

misura o grado tale elemento & presente nel valutato. Il giudizio & espresso cotiun pumero dala’s
cui corrispondono i seguenti significati:

1. Scarso , nettamente inferiore ai risultati attesi;

2. Modesto, vicino ai risultati attesi;

3. Buono, rispondente ai risultati attesi,

4. Elevato, superiore ai risultati;

5. Di assoluto rilievo, nettamente superiore ai risultati attesi.

Nella quarta’colonna ¢ indicato il valore del giudizio espresso in termini numerici dato dalla
moltiplicazione del peso del sottofattore per la valutazione ottenuta del sottofattore stesso.

La somma dei singoli punteggi, diviso 100, dara il valore complessivo della valutazione. La
divisione & utile per consentire il confronto di tale il valore sulla base 5, cioé sulla scald penteparia |

scelta per graduare i giudizi.
Esempio: punteggio complessivo raggiunto dal valutato; 220, 220:100=2,2; 2,2 su base 5 si

colloca fra Modesto e Buono. -
FATTORE DI VALUTAZIONE:

QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE
FATTORE DI VALUTAZIONE
QUALITA' DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE

tabella 1
{ individuare almeno quattro sottofattori)
M. Sottofattore Peso % Valutazione Punti Note
1 Precisione e puntualita delle ’ 1
prestazioni svolte ]
3
4
5
2 |Capacita di adattamento operativo . 1
2
3
4 ;
: 5
3 | Adattamento e orientamento 1 .
all'utenza 2
3
4
5
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4 4. Capacita organizzativa

5 | Capacita di proporre soluzioni
A INDOVaEIVE, |, yr e i - e

6 |Capacita di guida e di delega

"7 | Capacita di contribuire a realizzare
miglioramenti

8 |Spirito d'iniziatica

g | Capacita di controllare il proprio
favoro

10 j Capacita di interazione
" | professionale

'U";-lthl—\.U‘l-bUJMHU'!-I:-WNHm-hUJNHm-b-LUMMUEJhUJ'MI—\Uﬂ-&-L}JMW'

Totale punteggio

ILLUSTRAZIONE DEI SOTTOFATTORI
E DEL TIPO E DELL’OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Precisione e puntualita delle prestazioni svolte

Valutazione di quantitd/merito. E” valutato il rendimento quali/quantitativo nella prestazione resa.
Esattamente si valutano la correttezza operativa e formale, la conformitd alle regole, il rispetic
delle procedure e delle discipline pertinenti alle attivita inferessate alla prestazione, il rispetto di

&




scadenze ed impegni. Come parametro, si fara riferimento all’ordinaria aitivita del serviziofufficio

nel periodo di valutazione.

Capacita di adattamento operalivo

to. B’ valutata la disponibilitd al cambiamento. Esattamente: si valuta la

Vahltazioné di merz
riferimento alla diversificazione

capacita di adattarsi alle modifiche organizzative ed operative con
del contesto operativo e delle compefenze assegnate. . L

Adattamento e orientamento all’utenza

Vahitazione di i#fito. B’ valutata, la disponibilitd alle esigenze deli’utenza interna (colleghi deghi
uffici) e esterna all’ente. Esattamente: si valuta la sensibilita alle esigenze degli utenti, la capacita di
rilevare i loro bisogni e il livello del servizio richiesto, la capacity di orientare il proprio
comportamento organizzativo in relazione alle esigenze rilevate ¢ la correttezza dei comportamenti

e degli atteggiamenti tenuti.
Tn particolare nei rapporti con i colleghi si valuta la capacith di integrazione con ghi altr, la

flessibilita nel recepire le loro esigenze.
Capaciti organizzativa

Valutazione di merito. E’ valutata la capacita di organizzare il lavoro proprio e dei colleghi ¢ la
funzionalita del serviziofufficio. In particolare & valutata la capacita di pianificare e organizzare
attivita e risorse per il raggiungimento degli obiettivi assegnati. '

Capacita di proporre soluzioni innovative

Valutazione di merito. E’ valutata la capacitd di propore soluzioni anche piccole ma utili
nell’ottica dell’efficienza e dell’ottimizzazione costi-benefici.

Capacita di gnida e di delega -

Valutazione di merito. B’ valutata-la capacitd di motivare le persoﬁe facendo un uso equilibrato
delle funzioni di direzione e della facolta di delega gestendo con padronanza e detepmminazione

anche le situazioni di lavoro imprevisto.
Capacith di contribuire a realizzare miglioramenti

Valutazione di merito. E valutata la capacitd di lavorare con spirito critico al fine di migliorare 1
rsultati finali e di proporre miglioramenti anche di piceole entitd, ma utili a conseguire risultati

migliori in minor tempo e con maggiore efficacia
Spirito di imiziativa

Valutazione di merito. B’ valutata la capacitd di agire e decidere prima di essere costrefti dalle
circostanze dimostrando di saper anticipare gh effetfi delle azioni utilizzando l’esperienza e

cogliendo le nuove opportunita.




Capacith di controllare il proprio lavore

Valutazione di merito. B’ valutata la capacita di operare verifiche e riscontri sull’atizzzzione corretia

dei propri compiti e di valutare le conseguenze derivanti daghi esrori.

Capacitd di inferazione professionale: = =~

" Valutazione di merito. B’ valutato il grado di collaborazione con i colleghi e la capacita di fornire
un contributo positivo € dimostrando di avere una visione del lavoro orientata al risultato finale,
senza personalizzazioni e protagonismo in un’ottica di superamento di logiche settorzali/di ufficio.

FATTORE DI VALUTAZIONE: IMPEGNO

(individuare almeno 3 sottofattori)

Tabella-

‘ 2

M. Sottofattore Peso % Valutazione Punti Note
1 | lmpegno come grado di 1
coinvolgimento all'interno dei 2
processi 3
4
5
2 {impegno come diversita esperienze 1
e competenze e tensione al 5
miglioramento professionale 3
4
5
3 | Impegno come partecipazione 1
| effettva ai processi di flessibilita 3
' 3
a
5

Totale punteggio -




TLLUSTRAZIONE DEI SOTTOFATTORI E DEL TIPO E DELL’OGGETTO DELLA
‘ VALUTAZIONE

Tmpegno come grado coinvolgimento nei processi lavorativ

Valutazione di merito. Si valuta la “partecipazione aitiva”. Esattamente si valufa la positiva
partecipazione alle varie fasi di lavoro intendendosi tatti quei comportamenti che il dipendente

_. assume su sollecitazione dei responsabili, atfi a svolgere compiutamente le propre funziom. . .. ... .

Impegno come diversificazione esperienze e competenze e temsione al miglioramento
professionale -

Valutazione di merito. Si valuta la propensioné ad allargare ed arricchire i compiti assegnati ¢ le
attivita svolte cercando, autonomamente, di approfondire le nozioni giuridiche e/o tecniche utili

allo svolgimento delle mansioni.
Tmpegno come partecipazione effettiva ai processi di flessibilita

Valutazione di merito. Si valuta la capacitd dimostrata di rispondere attivamente alle esigenze di
flessibilita. Esattamente: si valuta la capacitd di adattarsi a lavorare efficacemente in un’ampia
gamma di situazioni con persone. o gruppi diversi secondo le esigenze dell’occasione. Si valuta
inoltre la disponibilita ed elasticitd nell’ interpretazione del proprio ruolo; disponibilitd a svolgere, inl
caso di bisogno, attivita normalmente non richieste dalla posizione. :

FATTORE DI VALUTAZIONE: PRESTAZIONI RESE
CON MAGGIOR GRADO DI ARRICHIMENTO PROFESSIONALL
( individuare almeno 2 sottofattori)

1. USTRAZIONE DEI SOTTOFATTORI E DEL TIPO E DELL’OGGETTO DELL,
VALUTAZIONE :

Formazipne come partecipazione a injziative formative e di aggiornamento

Valutazione quantitativa. Sono valutati i corsi di formazione attinenti alle funzioni del profilo
professionale esaminato delle medesime strutture, effettuati direitamente dal Comune o da altrd
~ soggetti titolati, in orario di servizio o in forma privata, preferibilmente con attestazione esplicita
* dei contenuti quantitativi ¢ qualitativi del corsq (durata, ardoment, €606 oo Tagguisizione di un
" giudizio positivo formalizzato. " T ' ' :

Formazione come risultato di professionalitd acquisita/e valutata neli’espletamento delle
Tunziomi

Valutazione di merito. Sono valutati la positiva applicazione nel lavoro delle conoscenze e abilita
acquisite, anche atiraverso corsi di formazione, riscontrabile in particolare nell’utilizzo degli
strumenti dispomibili, nella corretta applicazione delle procedure 1donee, nell’applicazione della
disciplina attuale, ecc. e che producono effetii nei risuiteti del lavoro. '




FATTORE DIVALUTAZIONE: ESPERIENZA /0 COMPETENZA
(individuars 2imeno 2 sottofattor:)

Tahbella -3

Sottofatiore Peso % Valutazione Punti - MNote

L

1 |Formazione come
| partecipazione a iniziative e |
di aggiornamento

e zen i a

2 iFormazione come risultato
di professionalita
acquisita/e valutata
nelfespletamento delle
funzioni

o WM U s o N

Totale punteggio

ILLUSTRAZIONE DEI SOTTOFATTORI E DEL T1FO
EDELI’OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Esperienza (0 competenza) come anzianit di servizio

Valutazione quantitativa. Sono valutati i periodi di lavoro, effettuato espletando le funzioni della
categoria/profilo professionale esaminati, svolte presso l'ente, con rapporto di lavoro a tempo
indeterminato. I servizi con orario ridotto sono equiparati all’orario intero di 36 ore settimapali. Si

considera il perjodo temporale di durata del rapporto di lavoro.

Per Pattribuzione dei punteggi & effettuata’la seguente equiparazione da 0 a 2 anni punti 1; da3ad
annj punti2; da 5 a 6 anni punti 3; da 7 a 8 anni punti 4; da 9 anni in pol punti 5; si considera come
anno intero la frazione pari o superiore a 6 mesi )

Competenza come preparazione e capacitd di svolgere le mansioni attribuite con la perizia

necessaria,

Valutazione di merito. Sono valutati il possesso delle conoscenze richieste per svolgere il lavoro,

. IPutitizzo corretto di queste conoscenze per risolvers i problemi operativi ed ‘applicativi, la--- -

padronanza neli’applicare le tecniche, le metodologie di lavoro previste dalla posizione ricoperta e
la capacitd di attuare le diverse tecniche in ogni loro fase. F’ la competenza espressa nella
realizzazione e nell’esecuzione dei lavori affidati. :




FATTORE DI VALUTAZIONE: RISULTATI OTTENUTI

tahella " 4
. lRisuEtati
N. Sottofattore Peso% agfg;:;t;e Valutazione . Punti
Quantificazione  rsggiungere '
criteri di misura
1 | Compiti obiettivi ' o 1
assegnatli 2
3
4
Y
2 1
2
3
4
5
Totale punteggio .

Per la valutazione dei risultati ottemuti 1a corrispondente tabella presenta le seguenti particolarita:

Nella prima colonna sono indicati gh obiettivi assegnati al serviziofufficio e al valutato, es:
“Migliorare il servizio progettazione edilizia introducendo modifiche tecniche e organizzative™.
Nella seconda & indicato, se significativo, il livello di quantificazione del risultato e il criterio con
cui sard misurato (continnando Pesempio: 10% del costo di un singolo progetto).

Nella terza colonna & indicato il “Peso” ponderale, espresso in percentuale, da attribuire al singolo
obiettivo/elemento di verifica nell’ambito della valutazione complessiva del fattore (minimo
consigliabile 5%). ’

Gh obietti_vi e 1 “Pesi” sono deﬁn.iti aﬂ’inizio del ciclo di valutazione

Nella qua:ta colonna saranno indicati le circostanze significative ¢ i fatti concreti, anche esterni, che
hanno condizionato efo determinato (agevolando o ostacolando) il manifestarsi dei risultati del
valutato (contmuando I’esempio, nella riga della quarta colonna comspondente all’obiettivo su
indicato potra esserci scritto: “Non si € notato nessun mlghoramento anzi 1 costi di progetto sono
leggermente aumentati (2%))”.

Nella quinta colonna & indicato il gindizio formulato Ielatwamente alP’elemento di verifica, vale a
dire in quale misura o grado P’elemento & presente nel valutato. It gmdlzlo & espresso con un

numeto da 1 a 5 cui corrispondonoe i seguenti significati:

1. Scarso, nettamente inferiore ai risultati attesi;

2. Modesto, vicino ai risultati attesi;

3. Buono, rispondente ai risultati aftesi

4, Blevato, superiore ai risultati attesi;

5. Di assoluto rilievo, nettamente superiore ai risultati attesi.




Nella sesta colonna & indicato il valore del giudizio espresso in termini numerici dato dalla
moltiplicazione del peso del sottofatiore per la valutazione ottenuta dal sottofattore stesso. ‘
La somma dei singoli punteggi, diviso 100, dara il valore complessivo della valutazione. La
divisione & utile per consentire il confronto di tale valore sulla base 5, cio¢ sulla scala pentenaria
scelta per graduare i giudizi. ' ,

Bsempio: punteggio complessivo raggiunto dal valutato: 280, 280:100 = 2,8; 2,8 su base 5 si.-

colloca fra Modesto e Buono -
Sefe gt T eRA

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Il giudizio minimo che deve essere conseguito dal valutafo per ottenere i riconoscimenti ¢ i
trattamenti di cui la valutazione & presupposto, salvo che siano richiesti gindizi superiori, si colloca

tra Modesto e Buono { > di'2). .
Ta valutazione complessiva si otticne sommando il punteggio riportato nella valutazione di ogni

singolo fattore, suddiviso per i fattori valutati, mantenendo il rapporto con lascalaas.

Esempio: :
Cingue fattori valutati, 4 su 5,4 su 5, 2su 5,2 su 5'¢ 3 su 5 il punteggio fiportato per ognuno di

essi, somma pari a 15; 15:5 = 3: punteggio pari a Buono valutazione positiva. A
PROGRESSIONI ORIZZONTALT (da anno 2004) .
PROGRESSION) ALLINIERNO DELLA CATEGORIA A

Tutte le Iiosizioni economiche
5 Faftori di valutazione:

esperienza acquisita; prestazioni rese com maggior grado di arricchimento professionale, anche
conseguenti ad interventi formativi ¢ di aggiornamento; impegno; qualita delle prestazioni svolte; -
risultati ottenuti. : : : '

PROGRESSIONI ALY INTERNO DELLE CATEGORIE b,BE C
Posizioni: bl, B3, C1

5 Fattori di valutazione:
Espericnza acquisita; prestazioni rese con maggior grado di amricchimento professionale, anche

conseguenti .ad interventi formativi ¢ di aggiornamento; Impegno; qualitd della prestazione
individuale; risultati ottenuti.

Posizioni: b2, b3, b4, b5, B"Zj*‘]}s;f(—}gi @3
4 Fattori di valutazione:

Prestazioni res"e,con maggiér g%ado di arricchimento professionale, anche conseguéﬁti_éd‘ interventi
formativi e di apeiornamento; impegno; qualiti della prestazione individuale; risultati ottenuti.

Posizioni: b6, b7, B6, BT, C4, C5
4 Fattori di valutazione:

Elementi di verifica precedentemente indicati, utilizzati anche disgiuntamente, che tengano conto
del: diverso impegno e qualiti delle prestazioni svolte, con particolare riferimento ai rapporti con

12




J*utenza; grado di coinvolgimento nei processi lavorativi dell’ente (in rapporto alle mansioni -
‘Tivestite ¢ alla posizione occupata nell’ente); capacita di adattamento al cambiamenti organizzativi; -
partecipazione effettiva alle esigenze di flessibihita; iniziativa personale e capacita di propoire
soluzioni innovative o migliorative dell’organizzazione del lavoro. :

PROGRESSIONT ALLINTERNO DELLE CATEGORIE d e D
Tutte le posizioni economiche :
4 Fattori di valutazione

Elementi di verifica precedentemente indicati, utilizzati anche disgiuntamente, che tengano conto
del: diverso impegno e qualitd delle prestazioni svolte, con particolare riferimento ai rapporti con
Putenza; grado di coinvolgimento nei processi lavorativi dell’ente (in rapporto alle mansioni
rivestite e alla posizione oceupata nell’ente); capacita di adattamento ai cambiamenti organizzativi;
partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilita; iniziativa personale e capacita di proporrs
soluzioni innovative o migliorative dell’organizzazione del lavoro.

| MODALITA’ APPLICATIVE DELLE METODOLOGIE
DI VALUTAZIONE PRESCELTY., PER I’ATTUAZIONE
DELLA PROGRESSIONE, ORIZZONTALE '

L. Le operazioni di valutazione per P’applicazione dell’istituto della progressione orizzontale
economica all’intemo delle categorie di inquadramento professionale, potranno essere svolte
mediante predisposizione di schede di vatutazione risultanti dalla combinazione delle tabelle 'su
descritte che si riferiscono ai fattori di vahztazione di volta in volta richiesti per la progressione da
attuare secondo lIa specifica su indicata. Il responsabile del procedimento di valutazione avra cura di
variare opportunamente i pesi dei singoli sottofattori a seconda della categoria, profilo e ruolo
lavorativo dell’interessato alla valutazione (posizione professionale ricoperta nel contesto
organizzativo e funzionale dell’ente). » :

2. Nellesercizio di tale facolid il responsabile potrd decidere di azzerare del tulto un
sottofattore, non considerandolo rilévante nella fattispecie e/o aggiungerne uno 0 pit ritenuti
pertinenti, cosl come potrd sotfoarticolare ulteriormente uno o pit “sottofatfori, riumithi
opportunamente per una valutazione unitaria o adegnarme. specificamente il contenuto.

3. i responsabile potrd anche accorpare opportunamente le tabelle riunendo 1 fatfori di
valutazione cui si riferiscono, in particolare quando dovra semplificare il processo di valutazione,
corne per Je progressioni all’interno della categoria A. ) '
4, A tale ultimo proposito si precisa che il fattore: “Risultati ottenuti” per le progressioni
all’interno della categoria A, come anche per le progressioni all’mterno delle categorie Be C a
seconda det profilo o della posizione professionale da esaminare, potrd essere valutato facendo
dferimento agli obiettivi genericamente assegnati alla struttura -organizzativa di appartenenza
dell’interessato alla valutazione. . o

5. il gindizio minimo che deve essere conseguito dal valutato per avere titolo alla posizione
economica superiore dovra collocarsi tra “Modesto”e “Buono” con minimo punteggio numerco > a’
2 punti, sempre comunque nel rispetio della graduatoria formulata per Panno di riferimento, a fronte

della disponibilita del fondo per le progressioni orizzoniali.

SISTEMI DI PRODUTTIVITA’
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A questi fini i fattori di valutazione da considerare saranno sempre “impegno” e “risultati ottenuti”™.
Resta comungue fermo quanto-previsto dal contratto decentrato del 14/02/2001 per quanto riguarda
la redazione e la valutazione dei piani/programmi di produttivita. , '

Essendo due i fattori considerati, il punteggio conseguito per ciascuno di essi sara diviso per 2. Es.:
Impegno; punti 3; risultati: punti 2,2 Totale: 5,2 : 2 =2,6. .
Nel caso in cui il fattore “Risultati ottenuti” venga valutato con riferimento agli obiettivi assegnail
alla strutfura organizzativa (precedente paragrafo, punto 4) anziché con riferimento ad obiettivi

e individuali; la valutazione finale sard da ritenersi-effettuata con la comptiazione della sola scheda

individuale (i due fattori sopra considerati); non occorrerd ciog integrare per 1 dipendenti interessati
la valutazione con quella dei piani/programmi assegnati alla struftura o al grappo di professionalita,
essendo tale valutazione gia inclusa nel corrispondente fattore della scheda mdividuale.

TLTERIORI SOTTOFATTORI

Per agevolare I’opera dei responsabili defla valutazione, tenendo presente che in ogni attivita -
" valutativa anche preordinata a finalitd diverse da quella della applicazione della progressione
orizzontale possono essere csercitate le facoltd appena descritte, sono di seguito elencati altri
possibili sottofattori da inserire opportunamente nelle schede di vahrtazione.

PER IL FATTORE: QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE
INDIVIDUALE - :

1. Attenzione all’ordine ¢ alla qualitd;

2. Capagita di gestionie del tempo di lavoro;

3. Capacita di rispettare le regole con metodi non burocratici;

4, Valorizzazione dei collaboratord; : ,

5. Qualitd delle relazioni con ghi organi di governo e di direzione politica ¢ gestionale;
6. Sensibilita interpersonale; o
7. Orientamento al processo;

8. Prestigio e influenza;

9, Sensibilita culturale;

10. Costruzione di rapporti;

11. Sviluppo degli altri;

12. Attitudine al comando,

13. Lavoro di gruppo;

14. Cooperazione;

15. Leadership del team;

16. Autocontrollo;

17. Fiducia in sé.

PER IL FATTORE IMPEGNO
1. Impegno verso 1’organizzazione;

2. Ricerca delle informazion,
3. Assunzione di nuovi impegnifresponsabilita.

PER IL FATTORE ESPERIENZA/COMPETENZA

1. Capacita tecniche.
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~ Legenda:’

I.’attenzione all’ordine e alla qualita si manifesta nell’impegno a ridures gli ervord ¢ a pezssguire
risultati di buona qualitd garantendo il rispetto di tempi e scadenze. SR

La capacitd di gestione del tempo di lavoro si manifesta nella. capacita di identificare e nispettare le

- pnon’ﬁa,"ch" fur~ frutfare adeguatamente il lavoro - in-ore: non -di ‘wifivie "¢*di rispettare- anche- Ja~= -

puntualitd in riuniont, incontri, seminari.
La capacité. di rispettare le regole con metodi non burocratici si menifesta nella capacitad di
aggiornarsi tempestivamente e di gestire le attivita con eﬂicaom ricorrendo a meontri € a conferenze

di servizio.

La valorizzazione dei collaboratori si manifesta nella capacitd di motivare 1 collaboratori,
sviluppamme le potenzialitd, aggiomarli tempestivamente ¢ responsabilizzarli adeguatamente. Si
manifesta anche nella capacita di creare un clima partecipativo, di distribuire equamente i carichi di
lavoro e di distribuire correttamente ruoli e competenze. oo

La qualita delle relazioni con gli organi di governo e di direzione politica e gestionale si manifesta
nella capacitd di intrattenere con ghi organi di governo e di direzione politica (sindaco, giunta nel’
suo complesso, assessori, consiglier, ecc.) e gestionale (direttore generale, dirigenti, se presenti)
rapporti improntati, olire che alla correttezza e al rispetto dei ruoli, alla massima collaborazione,
rapidita di intervento e senso dell’obiettivo comune. Si manifesta inoltre nella capacita di fornire,

dove necessario o opportumo adeguate assistenza e consulenza.

La sensibilita interpersonale si manifesta nella capacitd di ascoltare, di capire e di rispondere ai
desideri, ai sentimenti ¢ alle preoccupazioni degli altri anche se questi non vengono pienamente
manifestati. ' :
I’ orientamento al processo si manifesta nella capacita di gestire i flussi di comunicazione interni, in
modo da ricondurre, attraverso P’integrazione ed il coordinamento delle fonti, le singole fasi a
processi compiuti.

1l prestigio ¢ P'influenza si manifestano nella capacitd di avere influenza o effetio specifico sugli
altri in modo da convincerli o induxli ad obbedire per portare a termine un progetto o un impegno.
La sensibilita culturale si manifesta nella capac:lta di comprendere ed utilizzare le dwerse culture

dell’organizzazione di appartenenza.
La disposizione alla costruzione dei rapporti si manifesta nella capacita di mstaurare e maotenere

rapporti cordiali con le persone che sono o possono essere utili per raggiungere gli obiettivi di
lavoro.

1> attenzione aHo sviluppo degli altri si manifesta nella capacﬁa di agire efﬁcacemente per
migliorare le competenze, le abilita e i talenti degli altri.

L’attitudine al comando si manifesta nella capacita di impartire ordini e di essere obbediti avendo in
mente i vantaggi a lungo termine dell’organizzazione. :

- La scelta del lavoro di gruppo si manifesta nella capacita di partecipare produttivamente alla
gestione di gruppi interfunzionahi.
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_ La scelta della cooperazione si manifesta nella capacitd di layorare con i colleghi sia della propria
- strottura che di alire evidenziando la propria disponibilifa ad ztmarll per raggiungere una maggiore
integrazione tra i servizi.

La leadership del gruppo si menifesta nella eapacita & assm k| ruoio di leader.

L autocontroilo s1 mamfesta neﬂa capacrfa d1 COTISEIVare l’au’focontrollo d: fronte a sttuazioni

. .,:.L taus Faor

*emoﬁveastressantl :

—_

La fiducia in sé si manifesta nella convinzione di essere capaci di scegliere Papproccio pil
appropriato e di assolvere un iticarico anche in circostanze critiche.

L’impegno verso ’organizzazione si manifesta nella capacitd ¢ nella volontd di allineare i proprd
comportamenti alle necessita, alle prioritd ed agli obiettivi della propria organizzazione.

La ricerca delle informasioni si realizza attraverso ’applicazione della curiosiia e si mantfesta nel
desiderio di acquisire informazioni sia generali che specifiche necessarie per giungere alla soluzione

dei problemi.

IL’assunzione, di nuovi impegni/responsabilifd si manifesta nella dlspombﬁﬁa ad inferpretare
estensivamente 1'insieme delle competenze affidate.

Le capacitd tecniche si manifestano nella capacitd di utilizzare ed accrescefe linsieme di
conoscenze tecnico/specialistiche, esperienze acquisite e competenza nel proprio settore di attivitd o
di trasferire quelle pit appropriate alle diverse situazioni di lavoro. :
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