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1. Premessa

Il principio di misurazione e valutazione della performance insieme al principio del- la
programmazione e al principio della trasparenza rappresentano i nuovi principi
fondamentali a cui deve essere orientata tutta I'attivita delle pubbliche amministrazioni con
la medesima finalita, il miglioramento della qualita dei servizi.

Il miglioramento dei servizi della pubblica amministrazione dipende da 3 principi
fondamentali:

1. programmazione contabile e strategica;
2. misurazione e valutazione della performance;
3. trasparenza.

L'attivita di misurazione e valutazione della performance deve rispondere a due
obiettivi:
a. il miglioramento della qualita dei servizi;

b. la crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del me- rito e
I'erogazione dei premi perseguiti dai singoli in un quadro di trasparenza dei risultati
delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate.

Il Sistema di misurazione della Performance introdotto dal Digs n.150/2009 cosi come
modificato dal DIigs n.74/2017 prevede che le amministrazioni valutino annualmente la
performance organizzativa ed individuale.

La funzione di misurazione ¢é affidata ai seguenti soggetti:
e OIV o nuclei di valutazione;
« dirigenti di ciascuna amministrazione;

« cittadini o altri utenti finali in rapporto alla qualita dei servizi resi dall'amministrazione
partecipando alla valutazione della performance organizzativa dell'amministrazione.

La valutazione della performance organizzativa deve riguardare i seguenti ambiti:

1. L'attuazione delle politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esi-
genze della collettivita;

2. larilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

3. la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle compe-
tenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

4. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, gli utenti e i destina-
tari dei servizi;

5. l'efficienza nell'impiego di risorse e la riduzione dei costi;
6. la qualita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
7. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita

La valutazione della performance individuale di dirigenti e dipendenti deve riguardare
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i seguenti ambiti:
« il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
« la qualita del contributo individuale assicurato alla struttura.

Nel caso dei dirigenti e dei Responsabili EQ dovra essere valutata la capacita di
valutazione dei propri collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Accanto a tale riforma il Contratto Collettivo Nazionale degli Enti Locali del 16 Novembre
2022 ha ribadito i due principi fondamentali previsti dal CCNL 21/05/2018 in materia di
valutazione:

1. ladistinzione tra performance individuale ed organizzativa (art.80);

2. la differenziazione del premio individuale (art.81). Ai dipendenti che conseguono le
valutazioni piu elevate € attribuita una maggiorazione del premio individuale di cui
all'art.80 che si aggiunge alla quota di detto premio attribuita al personale valutato
positivamente sulla base dei criteri selettivi. La misura di detto premio non potra essere
inferiore al 30% del valore medio procapite dei premi attribuiti al personale valutato
positivamente.

E’ inoltre previsto che all'art.79, comma 2 lett. a) del CCNL 16/11/2022 che gli enti possono
altresi destinare al fondo le seguenti ulteriori risorse, variabili di anno in anno di cui all’art.
67, comma 3, lettere a), b), c), d), f), g), j), k) del CCNL 21/05/2018 e che pertanto alla
componente variabile del fondo delle risorse decentrate possano essere destinate risorse
per il conseguimento di “obiettivi dell’ente anche di mantenimento definiti nel piano
della performance”.

In generale, tali novita impongono una ridefinizione del sistema di misurazione della
performance.

A. La distinzione tra performance individuale ed organizzativa (art.80 CCNL
16/11/2022);
Si stabilisce indicativamente di attribuire alla performance organizzativa il 40% ed
alla performance individuale il 60% del totale delle risorse destinate ai premi correlati
alla performance.

B. La differenziazione del premio individuale (art.81 CCNL 16/11/2022).
Dall'importo della performance individuale vengono calcolati la media di Ente,
l'importo dei premi (30% della media), quindi il numero di premi (5% dei dipendenti
arrotondato per eccesso o come stabilito in sede di contrattazione decentrata), con
graduatoria di Ente.

La performance individuale viene poi calcolata come da punto 9 (fascia di voto,
presenza, categoria, quindi le economie distribuite in base al voto).

C. Le “scelte organizzative, gestionali e di politica retributiva degli enti” ex art. 79,
comma 2 lett. c) ccnl 16.11.2022
Nel piano della performance sara necessario esplicitare quali “scelte organizzative,
gestionali” I'ente intende adottare, la cui finalita strategica giustifica la destinazione
di una quota della parte variabile del fondo: ogni ente dovra decidere quale
percentuale dellimporto della performance organizzativa destinare a tali obiettivi, al
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fine di incentivarli in modo differenziato.

A questo proposito nella gestione degli obiettivi, oltre al collegamento degli stessi ai
centri di responsabilita (Servizio) si colleghera ogni dipendente che ha partecipato
alla realizzazione.

. Applicazione delle disposizioni di cui all’art.4-bis, DL 13/2023 conv L. n.41/2023
e Circ. 1/2024 RGS-DPF “rispetto tempi di pagamento a 30 giorni delle fatture e
impatto sulla performance individuale di dirigenti e incaricati di EQ

Si prevede di inserire un item nella scheda di valutazione del Direttore ed EQ cui sara
attribuito 1 punto sui 50 della parte comportamentale che sara misurato con due
valori (negativo o positivo). In caso di valore negativo, si procedera alla decurtazione
del 30% dell'indennita di risultato corrispondente a tale ambito valutativo.

. applicazione indicazioni di cui alla Direttiva del Ministro della Pubblica
Amministrazione del 14 gennaio 2025 “Valorizzazione delle persone e
produzione valore pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e
strumenti”.

La promozione della formazione costituisce uno specifico obiettivo di performance di
ciascun dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle
iniziative formative, in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero
di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad
una settimana di formazione per anno.

Affinché la formazione del personale, non venga considerata una questione
eminentemente tecnica: I'accurata definizione di obiettivi strategici di sviluppo delle
competenze del personale, condotta a partire da una corretta rilevazione dei
fabbisogni formativi, costituisce un presupposto necessario, ma non sufficiente, per
una piena efficacia degli interventi formativi. Occorre che le persone e le
amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione,
aumentando ovvero migliorando la consapevolezza del fatto che le iniziative di
sviluppo delle conoscenze e delle competenze devono produrre valore per tre insiemi
di soggetti: le persone che lavorano nelle amministrazioni quali beneficiari diretti
delle iniziative formative, innanzi tutto; le amministrazioni stesse; i cittadini e le
imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle amministrazioni.

Il SMVP prevede infatti un monitoraggio semestrale rispetto all’obiettivo di garantire
un numero ore di formazione pro-capite annue pari a 40 ore, cid sia ai fini della
responsabilita dirigenziale per i risultati della gestione, con le medesime
conseguenze sanzionatorie previste in caso di inosservanza delle direttive, ma non
solo. Va aggiunto, infatti, che i risultati negativi della gestione, incluso il mancato
raggiungimento degli obiettivi delle politiche e dei programmi formativi, accertati da
parte dell’Organismo indipendente di valutazione della performance-Nucleo di
valutazione espongono il dirigente, cui tali risultati negativi siano imputabili, ad
ulteriori conseguenze, anche sul piano della corresponsione del trattamento
accessorio collegato ai risultati stessi, ai sensi dell’art. 24 del d.Igs. n. 165 del 2001. I
monitoraggio sara effettuato sia a livello quantitativo misurando il numero delle ore di
formazione fruite da ciascun dipendente sia a livello di valutazione individuale di
ciascun Dirigente/Responsabile, tenendo conto di tale dato nellitem “Leadership
partecipativa’.
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2. La Metodologia

La metodologia adottata prevede la misurazione di due dimensioni della valutazione:

a) Performance organizzativa: La misurazione sara orientata alla verifica dell'allineamento
delle politiche, dei programmi e dei piani operativi rispetto alle esigenze espresse dai citta-
dini e dei portatori di interesse. Essenziale la realizzazione di un sistema ad albero: gli obiet-
tivi delle linee di mandato, i programmi del DUP, i progetti del PEG e gli obiettivi del PIAO.

b) Performance individuale: se fino ad oggi la valutazione individuale & stata effettuata
sulla posizione e sulla prestazione, oggi la necessita di valutare la performance individuale
ci costringe ad allargare il focus.

Il termine “performance” contiene una visione piu complessiva, dovendo valutare ‘il
contributo che un soggetto apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle
finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei fini per i quali
l'organizzazione € stata costituita™ allora, il punto & che si deve essere in grado di valutare
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non solo cid che si fa ma anche come lo si fa. Occorre cioe valutare non solo l'aspetto
quantitativo ma anche quello qualitativo del lavoro.

Percid l'unico modello in grado di colmare la lacuna dei sistemi classici di valutazione é
quello di poter apprezzare il grado di competenza posseduta rispetto agli items individuati.
I modello delle competenze colma la lacuna in quanto si focalizza anche sull'aspetto
qualitativo del lavoro svolto. Questo consente all'organizzazione di crescere. Il sistema
valuta sia la performance organizzativa (i dati quantitativi dell'organizzazione) che la
performance individuale con il sistema delle competenze.

3. | principi

La valutazione deve rappresentare uno strumento per far crescere le “competenze
delle persone, cioé deve rappresentare uno strumento volto a formare e a rendere
consapevoli i valutati delle proprie conoscenze, capacita e comportamenti in ambito
lavorativo, deve cioé misurare cid che una persona dimostra di saper fare in relazione ad
un determinato compito o attivita in un determinato ambito disciplinare o professionale.

In quest’ottica il sistema di misurazione della performance dovra essere focalizzato su due
ambiti:

1) sui risultati attraverso I'attribuzione di obiettivi secondo logiche di performance manage-
ment: gli obiettivi devono essere specifici € misurabili;

2) sulle capacitad/competenze delle persone per farle crescere: la valutazione deve essere
orientata allo sviluppo delle persone.

a) Integrare e semplificare gli strumenti esistenti: il nostro ciclo della Performance.

Un primo obiettivo del nostro Sistema ¢ il miglioramento della capacita di programmazione
e di verifica: in quest'ottica & indispensabile integrare e semplificare gli strumenti esistenti,
Programma di Mandato, Documento Unico di Programmazione e relativi allegati, Bilancio di
Previsione Pluriennale, Piano Esecutivo di Gestione, Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, Piano della Performance.

b) Distinguere fra obiettivi strategici e di gestione: I'impatto delle politiche pub-
bliche

L'esigenza di gestire piu efficacemente le risorse e i processi organizzativi, la necessita di
dare evidenza alle finalita definite dagli organi di governo (Comitato Esecutivo), impongono
l'individuazione di obiettivi strategici di medio/lungo periodo, definiti nel Piano
Strategico/Programma di mandato, da cui derivano le strategie di orizzonte quinquennale e
le linee operative di orizzonte triennale approvate con il DUP.

Gli obiettivi strategici si connotano per I'elevata rilevanza rispetto ai bisogni dei cittadini e
del territorio, gli obiettivi di gestione (PEG/PdQO) ne costituiscono la declinazione operativa
e sono:

e rilevanti e pertinenti rispetto agli obiettivi strategici (devono essere adeguati rispetto al
raggiungimento degli obiettivi strategici);
e specifici e misurabili in termini concreti e chiari (presenza di indicatori)

e tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati (se-
condo le dimensioni dell'accessibilita, tempestivita, trasparenza, efficacia);

e riferibili ad un arco temporale determinato (di norma corrispondente ad un anno);
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e commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale/
internazionale o regionale e da comparazioni con amministrazioni analoghe;

e confrontabili con i trend di produttivita dell'amministrazione, in un arco temporale di
riferimento di norma triennale;

e correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili.

c) Come valutare gli obiettivi

Il focus & spostato sugli obiettivi, in definitiva sulla capacita di conseguire i risultati
programmati: si tratta di uscire dalla logica dell'adempimento e dalla valutazione delle attivita
svolte per concentrarsi sulla capacita di raggiungere gli obiettivi.

La valutazione degli obiettivi si fonda sui seguenti elementi:

e Rilevanza: il peso degli obiettivi deriva dal loro grado di strategicita. Ad ogni Servizio
vengono assegnati n. 3/4 obiettivi strategici corrispondenti agli obiettivi del’EQ respon-
sabile , tra gli stessi € possibile individuare obiettivi trasversali a tutti i servizi;

¢ Raggiungimento degli obiettivi: tutti i dipendenti sono valutati in parte in base alla per-
formance individuale, connessa a parametri professionali definiti e relazionati al ruolo
assegnato, ed in base alla performance organizzativa, connessa al grado raggiungi-
mento degli obiettivi, il cui peso € maggiore per i dirigenti e per i responsabili EQ ri-
spetto al restante personale. Nell'ambito della performance individuale, una parte di
risorse (il 30% dell'importo medio) viene riservato ad una frazione di personale
dell'Ente (il 5%), nell'ottica di una maggiore premialita e conformemente all'art. 81
CCNL 16.11.2022.

d) Pubblicita degli obiettivi
Uno dei capisaldi del Sistema di misurazione e valutazione € la trasparenza.
Tutto il ciclo di gestione della performance & guidato dal principio della trasparenza:

o Perché la pubblicita dell'azione amministrativa sia reale serve una capacita di comuni-
cazione sintetica e una forte selettivita delle informazioni rilevanti;

e il percorso di definizione degli obiettivi avviene secondo un metodo definito e condiviso
(confronto con le governance e negoziazione amministratori/dirigenti);

e gli obiettivi assegnati ad ogni Dirigente/responsabile di servizio vengono condivisi con
il personale assegnato;

e gli obiettivi strategici individuati sono presentati alle Comunita dellEnte;

e gli obiettivi strategici (pochi e sinteticamente descritti) vengono pubblicati sul sito, per
sottoporsi al confronto pubblico;

e lamisurazione della performance prevede verifiche periodiche, che consentono di ag-
giustare continuamente I'attuazione dell'obiettivo stesso;

e la valutazione finale prevede la possibilita di un confronto con il valutato;

e il raggiungimento degli obiettivi e la valutazione finale dei dirigenti e responsa-
bili EQ vengono pubblicati sul sito;

e il percorso di valutazione fornisce elementi per la programmazione succes-
siva.

-8/31-

#h
B



o o £ - ol
QP«/ parchi emilia centrale x @ @ VENOE

e) La differenziazione

II D.Lgs. 150/09, come modificato dal D.Lgs. 74/17, prevede che competa al CCNL
I'individuazione di criteri idonei a garantire la traduzione della differenziazione dei giudizi in
un'effettiva diversificazione dei trattamenti economici premiali, diversificazione che il CCNL
del 16.11.2022 prescrive agli artt.79 s.s. nelle gia descritte modalita.

Il nostro Sistema crede nella differenziazione fra persone e gruppi di persone, intesa come
riconoscimento al merito e all'apporto individuale e collettivo al raggiungimento degli
obiettivi. Prevede, in una prospettiva di implementazione progressiva, indicazioni per
favorire il miglioramento dell'attivita di ogni collaboratore, in modo da rendere la
differenziazione equa, per essere un effettivo strumento di miglioramento.

f) Connettere la valutazione agli obiettivi (pubblici) e alla capacita di ripro-
grammazione

La valutazione delle performance organizzativa ed individuale viene pertanto collegata alla
capacita di definire e realizzare gli obiettivi e di riprogrammare e riorganizzare i processi in
conseguenza dell'esito della valutazione dei risultati. Evidentemente questa dimensione
assume rilievo per i dirigenti e, a seguire, per gli incaricati di EQ. Per il restante personale
verra valutato l'apporto nella realizzazione delle attivita affidate necessarie per |l
raggiungimento degli obiettivi.

g) Valutazione intermedia

In sede di valutazione intermedia degli obiettivi viene valutato il grado di realizzazione degli
stessi e si decide in base all’opportunita di apportare modifiche alla fasi o agli indicatori.

h) La valutazione negativa (art.3, comma 5 — bis del D.Igs 150/2000 e art. 55 qua- ter
digs 165/01)

Le valutazioni al di sotto dei 30 punti su 100 sono da ritenersi negative ai dell'art. (art.3,
comma 5 — bis del D.lgs 150/2000 e art. 55 quater digs 165/01)

4. Metodologia per la costruzione degli indicatori

Gli indicatori sono misure relative, riferite a scale o ottenute come quozienti tra valori e/o
quantita appositamente misurate. Sono espressi mediante parametri, numeri, rapporti,
grandezze che misurino ed esprimano una performance dell'organizzazione.

1. Indicatori di Processo (Efficienza);
2. Indicatori di Output;

3. Indicatori di Qualita;

4. Indicatori di Outcome.

Gli indicatori di processo misurano l'efficienza e la capacita di utilizzo delle risorse. E' una
analisi orientata ai “mezzi”, sono per esempio i tempi medi di consegna di un Nulla Osta, il
tempo medio di risposta a richieste di informazione, il tasso di utilizzo di una struttura.

Gli indicatori di ouput misurano la capacita dell'Ente di raggiungere gli obiettivi che si &
dato, ovvero l'efficacia dell'azione amministrativa.

Gli indicatori di outcome approssimano I'effetto sugli utenti e sull'ambiente esterno nella
sua accezione piu ampia (paesaggio, ecosistemi, biodiversita). Non rappresentano cio che
e stato fatto ma le conseguenze generate, ciog il risultato inteso in senso ampio. Sono molto
influenzati da variabili esterne.
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Come anticipato nei paragrafi precedenti sara fondamentale distinguere fra gli indicatori di
output da inserire negli obiettivi annuali di PEG/PdO e quelli di outcome da inserire negli
obiettivi strategici e nei programmi del DUP.

Gli indicatori di output dovranno essere piu di uno per rendere in maniera piu
completa possibile il raggiungimento del risultato. Dovra essere espresso il target, cioe
il livello di raggiungimento di quell'indicatore.

5. Sperimentalita e condivisione

Al sistema qui rappresentato continua ad applicarsi il principio di sperimentalita, nel senso
che si continuera ad adeguarlo alle evoluzioni e/o alle modifiche normative/organizzative.
Un altro dei punti cardine €& la condivisione: il Sistema verra infatti attuato in stretta
collaborazione con tutti gli attori: OIV/NdV, Amministrazione, Dirigenti, Responsabili dei
Servizi, Sindacati, Dipendenti.

6. La Partecipazione dei cittadini
(Linee guida del Dipartimento della Funzione Pubblica n.4 del 28/11/2019).

Le Linee Guida n.4 del 28/11/2019 predisposte dal Dipartimento di Funzione Pubblica
definiscono il concetto di valutazione partecipativa intesa come lavoro di collaborazione fra
Amministrazioni Pubbliche e attori sociali, con il fine di integrare la visione amministrativa
con il punto di vista dei cittadini e/o portatori di interessi, allo scopo di:

- Migliorare la qualita delle attivita e dei servizi forniti;
- promuovere processi di innovazione amministrativa;
- mobilitare risorse economiche ed ambientali e capitale sociale presenti sul territorio;

- gestire e ridurre i conflitti rafforzando la fiducia nel’Ente e contrastando il deficit di
legittimita e consenso;

A tal fine 'Ente intende prevedere attivita di confronto attraverso la predisposizione di
questionari strutturati messi a disposizione dei cittadini/utenti, con I'obiettivo di definire,
attraverso un punto di vista esterno, quelle aree che secondo I'utenza richiedono l'intervento
amministrativo; in questo modo gli attori sociali concorrono a definire attivita che potranno
essere incluse negli obiettivi strategici definiti dall’Ente in fase di programmazione.

Tale processo verra proposto all’'utenza sia in formato digitale che cartaceo, con i risultati
messi a disposizione degli interessati attraverso i canali del’Ente.
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7. Forme e mezzi per ’attivita di programmazione e controllo

Come accennato precedentemente il Sistema definisce un ciclo virtuoso, sintetizzabile nel
seguente grafico:

PIANIFICAZIONE STRATEGICA: PIANO
STRATEGICO, LINEE DI MANDATO
{ELETTI, PARTI SOCIALI, CITTADINI}

DOCUMENTO UNICO DI
PROGRAMMAZIONE

AZIONI: DI MIGLIORAMENTO SU
OBIETTIVI, DI SVILUPPO SU
COMPETENZE INDIVIDUALI

PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE,
PIANO DEGLI OBIETTIVI

VALUTAZIONE PERFORMANCE NPICRIONR.:

STRATEGICI (OUTCOME})

ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE GESTIONALI {(OUTPUT)

Di conseguenza:

e la sezione operativa del DUP individua gli obiettivi triennali (programmi) che declinano
la pianificazione strategica definita nel Piano Strategico/Programma di mandato, non-
ché nella sezione strategica del DUP stesso;

¢ il Bilancio e redatto in coerenza con gli obiettivi del DUP;

e il Piano Esecutivo di Gestione (PEG) (assegnazione delle risorse alle Aree/servizi) e |l
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) (assegnazione degli obiettivi/pro-
getti) sono redatti in coerenza con gli obiettivi del DUP;

e gli obiettivi del PEG sono redatti su schede tipo e indicano: la relazione con gli obiettivi
strategici, la traduzione in termini operativi, i tempi e le scadenze, le responsabilita
organizzative ed i soggetti coinvolti, I'individuazione di indicatori e target, la comunica-
zione.

Fasi, tempi e modalita, soggetti della gestione del ciclo della Performance su base
annuale
e settembre/novembre: attuazione del percorso per la definizione delle proposte di DUP
e di bilancio di previsione (amministratori/dirigenti/parti sociali);
e dicembre: il CE approva il DUP e il bilancio di previsione, in attuazione delle strategie
dell'Ente (Piano strategico; Programma di mandato);
e contestualmente: negoziazione degli obiettivi e delle risorse necessarie (dirigenti/ammi-
nistratori);
e gennaio: il CE approva il PEG parte contabile;
e gennaio/febbraio: il CE, sentito il Nucleo Monocratico di Valutazione (d’ora in avanti
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“Nucleo”) approva il Piano della performance contenuto nel Piano Integrato di Attivita
e Organizzazione (PIAQO), predisposto a cura del Direttore;

conseguentemente: pubblicazione del PIAO sul web;

in corso di esercizio: monitoraggio di norma quadrimestrale in base anche alle rileva-
zioni di natura contabile (controllo di gestione);

a meta esercizio: report intermedio di misurazione della performance dell'Ente e dei
gruppi che lo compongono, redatto dal Nucleo ed approvato dal Comitato Esecutivo
(“Rapporto intermedio sulla performance”), al termine del quale si propongono gli
eventuali interventi correttivi ai programmi e agli stanziamenti (Comitato Esecutivo);

a fine esercizio: report finale di misurazione della performance (“Rapporto conclusivo
sulla performance”), in cui si propongono gli eventuali correttivi ai programmi plurien-
nali (controllo strategico);

maggio/giugno: erogazione dei premi al personale, in base alle risultanze del Rapporto
sulla performance dei gruppi e alla valutazione dei comportamenti individuali;
maggio-giugno: pubblicazione nella sezione Amministrazione Trasparente dell'Ente
dei risultati relativi all'erogazione dei premi al personale, conformemente ai tempi ed
ai modi degli obblighi di pubblicita a normativa vigente.

8. LE COMPETENZE CHIAVE DELL’'ORGANIZZAZIONE

1) Direttore ed EQ

La percentuali di valutazione degli obiettivi &€ pari al 50% per i Dirigenti (Direttore) e
per i Responsabili EQ

5 competenze di cui 3 strategiche e 2 rilevanti:

Strategiche:

N.

competenza Definizioni

1

Capacita di razionalizzare |Capacita di snellire le attivita amministrative e di semplifi-
carle riducendo gli oneri burocratici e i tempi amministra-
tivi a carico dell'utente nonché capacita di modernizzare e
migliorare il servizio verso il cittadino (problem solving).

Governance e Capacita di comunicare e rendere conto del proprio oper-
comunicazione. ato, con particolare riferimento al feed back agli amminis-
tratori di riferimento in relazione al progetto Governance,
ai contenuti del piano anticorruzione e trasparenza e al
controllo di gestione (relazione con il cittadino).

Differenziazione Capacita di misurare ed evidenziare diversita di tipo
quantitativo e qualitativo nei contributi dei propri collab-

oratori
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rilevanti:

N. [competenza Definizioni

4  |Leadership partecipativa|Capacita di guidare e motivare i propri collaboratori, capac-
ita di dialogo con i propri collaboratori, capacita di gestire
relazioni, capacita di ascolto e di selezione delle esigenze
dei propri collaboratori (+). Capacita di far funzionare la
squadra in un'ottica di integrazione tra i servizi. Capacita di
lavorare in squadra, quindi di riconoscere e valorizzare |l
contributo degli altri e di far crescere le persone (obbligo di
assicurare almeno 40 ore di formazione annue).

5 |Rispetto tempi di paga- [Per Direttore:

mento Calcolato sul "Tempo medio di ritardo ponderato”
nell'anno estrapolato dalla piattaforma PCC: se il dato del
codice SDI & positivo, €& stato registrato un ritardo pon-
derato sulle liquidazioni e pertanto si procedera anche alla
decurtazione dell'indennita di risultato come previsto dal
DL n.13/2023 art.4-bis. Se il dato & negativo non si é reg-
istrato un ritardo ponderato

Per incaricati di Elevata Qualificazione il calcolo avviene
in base al numero e al valore complessivo delle fatture lig-
uidate dal responsabile

2) Dipendenti (Area dei Funzionari)

La percentuale di valutazione degli obiettivi per i dipendenti di Area dei Funzionari,
e pari al 40%.

5 competenze

N. |competenza definizioni
1 Tecnico/operativa Conoscenze (teoriche ed applicative) richieste per l'e-
sercizio del ruolo.
Relazionale Capacita di ascolto e risposta all'utente interno - esterno
3  |Problem - Solving Capacita di soluzione di problemi in autonomia, partico-

larmente in situazioni di crisi o di emergenza garantendo il
rispetto delle norme di legge, regolamento, contratti col-
lettivi e individuali e dei codici di comportamento

4 [Integrazione nei servizi (Capacita di lavorare all'integrazione dei processi lavorativi
promuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici

5 |Programmazione e ge- |Capacita di programmare, definire priorita, assumere la ge-
stione di responsabilitajstione di processi o procedure delegate dal proprio respon-
affidate sabile.
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3) Dipendenti (Area deqgli Operatori, Operatori Esperti, Istruttori)

La percentuale di valutazione degli obiettivi per i dipendenti di Area degli Operatori,
Operatori Esperti, Istruttori, € pari al 20%.

5 competenze

N. |competenza definizioni
1 Tecnico/operativa Conoscenze (teoriche ed applicative) richieste per l'e-
sercizio del ruolo.
Relazionale Capacita di ascolto e risposta all'utente interno - esterno
3  |Problem - Solving Capacita di soluzione di problemi in autonomia, partico-

larmente in situazioni di crisi o di emergenza garantendo il
rispetto delle norme di legge, regolamento, contratti col-
lettivi e individuali e dei codici di comportamento

4 |Integrazione nei servizi |Capacita di lavorare all'integrazione dei processi lavorativi
promuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici

5 |Orientamento al servi- |Impegno personale, motivazione verso il proprio lavoro e
zio tensione verso il risultato, nel rispetto delle norme di legge
e dei regolamenti riguardanti il settore di appartenenza ed
eventualmente dei settori con cui collabora

Il processo
L'idea & quella di introdurre un approccio partecipativo anche nel processo valutativo in

modo da trasformare la valutazione da espropriazione a valorizzazione. |l valutato dovra
sentirsi non piu l'oggetto della valutazione ma un soggetto attivo nel processo: la valutazione
deve dare alle persone un'opportunita di conoscenza delle proprie capacita, deve percio
essere vissuta come occasione e come guida per scoprire potenzialita nascoste, oppure per
migliorare eventuali lacune.

L’applicazione del principio della differenziazione

Il principio obbligatorio della differenziazione “forzata” introdotto dal D.lgs n.150/2009, poi
modificato dal D.Lgs. n.74/2017 ed attualmente richiamato dal CCNL 16.11.2022, impone
la distribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al trattamento
accessorio.

Si & pensato che la selettivita nella distribuzione degli incentivi alla performance possa
essere garantita attraverso l'individuazione dei seguenti criteri:

a) un parametro della valutazione del comportamento per dirigenti e EQ misurata attra-
verso il criterio dello scarto quadratico medio (deviazione standard) SQM:

n =2
\/Zi:l(ri —I)
Oy =
T
0) = scarto quadratico medio)

n = numero complessivo delle valutazioni
Xi = singola valutazione
X = media aritmetica delle valutazioni
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L'idea & stata, percio, quella di introdurre un concetto di “differenziazione indiretta” piu che
forzata attribuendo un punteggio pari a 3 punti su 100 relativo alla “capacita di misurare ed
evidenziare diversita di tipo quantitativo e qualitativo nei contributi dei propri collaboratori.”

b) l'introduzione delle seguenti 7 fasce di punteggio relative alla performance indivi-

duale:
Performance individuale (Area Operatori, Istruttori,
Fasce Punteggio Funzionari).
Indennita di risultato (EQ e Direttore).

1 Da >90 a 100 100%
2 Da >80 a90 90%
3 Da >70a80 80%
4 Da>60a70 70%
5 Da >50 a 60 60%
6 Da >30 a50 40%
7* Inferiore a 30 0

La permanenza per un biennio nella 7* fascia di valutazione puo essere considerata ai fini
dell'applicazione delle sanzioni previste dal Codice disciplinare per linsufficiente
rendimento, secondo le modalita indicate dal D. Lgs 165/2001.

9. SISTEMI DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIRIGENTI, INCARICATI
EQ E DIPENDENTI DELL’ENTE

Si riportano di seguito i sistemi di valutazione della performance individuale di:
- Dirigenti ed Incaricati EQ
- Dipendenti del’Ente non dirigenti e non incaricati EQ

i sistemi aggiornano la parte relativa alla retribuzione di risultato dei relativi regolamenti.

9.1 Regolamento per la valutazione della performance individuale e
I’erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti (Direttore) e incaricati EQ
dell’Ente di Gestione per i Parchi e la Biodiversita Emilia Centrale.

ART. 1
Determinazione fondi per le indennita di posizione e della retribuzione di risultato
1. Il Comitato Esecutivo dell'Ente, sentito il Presidente, su proposta del Nucleo, nel ri-
spetto dei criteri fissati dal CCNL e dal contratto decentrato integrativo, individua le
posizioni dirigenziali o Incarichi EQ e fissa annualmente gli importi attribuibili alle po-
sizioni secondo il sistema di pesatura in vigore.

ART. 2
Verifica dei risultati di gestione
1. A questo fine si utilizza il sistema di misurazione e valutazione della performance

organizzativa valutando le competenze e applicando i criteri come descritti al punto 8.
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ART. 3

Procedura per la valutazione della performance individuale e I’attribuzione dell’in-

1.

dennita di risultato
Il Comitato Esecutivo stabilisce ogni anno a preventivo l'importo della retribu-
zione di risultato da assegnare al Direttore e ai Responsabili EQ nel limite mas-
simo individuale di € 10.000,00. A detto importo si aggiungono le somme derivanti
dalle economie risultanti dall'attuazione dei piani di razionalizzazione e gli incen-
tivi previsti da norme di legge.

. L'assegnazione dei punteggi nella scheda avviene nel rispetto della seguente proce-
dura:

a) Il Nucleo compila per il Direttore, a titolo di proposta e con il Direttore compila per
gli incaricati EQ a titolo di proposta la scheda di valutazione allegata;

b) le schede contenenti le valutazioni vengono trasmesse al Direttore e ai Respon-
sabili EQ interessati, assegnando un termine perentorio di 10 giorni dal ricevi-
mento per avanzare I'eventuale ricorso;

c) Il Direttore, e i responsabili EQ possono inviare osservazioni scritte, oppure chie-
dere di essere ascoltati dal Presidente, dal Direttore e dal Nucleo;

d) Il colloquio dovra svolgersi entro il termine di 10 giorni dal ricevimento della ri-
chiesta;

e) il Comitato Esecutivo, sentito il Presidente, prende atto della proposta di valuta-
zione del Nucleo e delle eventuali osservazioni o ricorsi avanzati dal Direttore e
dai Responsabili EQ, assegna in via definitiva il punteggio finale per I'anno di
riferimento.

. L'importo dell'indennita viene percentualizzato in relazione all'effettiva presenza. Non
si detraggono le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in piu.

. I mancato rispetto dei tempi medi di pagamento (Competenza rilevante per Direttore
e Responsabili EQ) comporta una decurtazione del 30% dell'indennita di risultato come
previsto dal DL n.13/2023 art.4-bis;

. Aconsuntivo ciascun importo viene rideterminato a seconda della valutazione formu-
lata dal Nucleo ed approvata dal Comitato Esecutivo; I'importo & rideterminato in base
alle seguenti fasce di punteggio:

Fasce punteggio Performance individuale (Area Operatori, Istrut-

tori, Funzionari).
Indennita di risultato (EQ e Direttore)
1 Da >90 a 100 100%
2 Da >80 a90 90%
3 Da >70a 80 80%
4 Da>60a70 70%
5 Da >50 a60 60%
6 Da >30 a50 40%
7* Inferiore a 30 0

. Le somme non erogate a seguito di obiettivi non completamente raggiunti
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rappresentano economie di bilancio.

ART. 4
Disposizioni applicabili ai dirigenti e Responsabili EQ comandati all’Ente

. La valutazione dei dirigenti e Responsabili EQ comandati presso I'Ente per un

periodo di tempo ridotto, e comunque fino al 50% sara fatta dal Nucleo dell'Ente di
appartenenza. il Nucleo dell'Ente da cui dipende prima di fare la valutazione dovra
acquisire il parere del Direttore Generale/Segretario Generale dell'Ente presso il
quale il dirigente presta la parte residua del tempo di lavoro.

. Per i dirigenti che si trovano in posizione di comando presso I'Ente in una quota di

tempo superiore al 50%, la valutazione sara fatta dal Nucleo dell'Ente utilizzatore,
acquisendo il parere del Direttore Generale/Segretario Generale delllEnte da cui
dipende il Dirigente. La valutazione sara espressa utilizzando la scheda dell'Ente
utilizzatore.

. Tuttavia, poiché le risorse per retribuire i Dirigenti sono nel fondo dell'Ente da cui

dipendono, le procedure ed i tempi da osservarsi per i pagamenti saranno quelle
dell’'Ente nel cui organico e inserito il Dirigente.

| ricorsi contro la valutazione vanno indirizzati al Sindaco/Presidente dell'Ente dove il
Dirigente presta la maggior parte del servizio.

9.2 Regolamento per la valutazione della performance individuale e
organizzativa del Personale Dipendente del’Ente, non Dirigente o Incaricato

EQ.

1.

ART. 1
Suddivisione delle risorse per premiare la performance

La distinzione tra performance individuale ed organizzativa (art.80 CCNL
16/11/2022); Si stabilisce di attribuire alla performance organizzativa il 40% ed alla
performance individuale il 60% del totale delle risorse destinate ai premi correlati alla
performance.

. La differenziazione del premio individuale (art.81 CCNL 16/11/2022). Dall'importo

della performance individuale vengono calcolati la media dellEnte, I'importo dei
premi (30% della media), quindi il numero di premi (5% dei dipendenti arrotondato
per eccesso o come stabilito in sede di contrattazione decentrata), con graduatoria
del’Ente. La performance individuale viene calcolata come indicato negli articoli ri-
portati di seguito (fascia di voto, presenza, categoria, quindi le economie distribuite
in base al voto).

Le “scelte organizzative, gestionali e di politica retributiva degli enti”’ ex art. 79, comma
2 lett. c) ccnl 16.11.2022

Nel piano della performance sara necessario esplicitare quali “scelte organizzative,
gestionali” 'ente intende adottare, la cui finalita strategica giustifica la destinazione
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di una quota della parte variabile del fondo: ogni ente dovra decidere quale percen-
tuale dell'importo della performance organizzativa destinare a tali obiettivi, al fine di
incentivarli in modo differenziato.

A questo proposito nella gestione degli obiettivi, oltre al collegamento degli stessi ai
centri di responsabilita (Servizio) si colleghera ogni dipendente che ha partecipato
alla realizzazione.

ART. 2
Determinazione del budget e modalita di erogazione degli incentivi sulla perfor-
mance Organizzativa ai Dipendenti

1. Il complesso delle risorse destinato a premiare la performance organizzativa viene
suddiviso tra i diversi servizi del’Ente secondo le seguenti modalita:

a) il numero dei dipendenti del Servizio, con esclusione dei titolari EQ, &
suddiviso per area di appartenenza. Il calcolo € effettuato tenendo conto del
personale con rapporto di lavoro a tempo parziale che € computato in
proporzione alla durata del part-time e delle previsioni occupazionali dell'anno
che sono calcolate per i mesi di prevedibile servizio;

b) a tutti i dipendenti per ogni Area di appartenenza si applica il parametro di
riferimento contenuto nella seguente tabella:

Area Parametro
Operatori esperti 1,00
Istruttori 1,30
Funzionari non EQ 1,50

2. Tale importo tra i dipendenti viene suddiviso per la somma nel servizio dei parametri
di cui al comma 1 lett. b) ed il risultato cosi ottenuto viene moltiplicato per lo stesso
parametro individuale.

3. Il personale part time, nuovo assunto o dimessosi in corso d'anno partecipa alla
costruzione del fondo per l'incentivazione in proporzione al tempo di lavoro dovuto
all'Ente nel periodo di servizio. In assenza di indicazioni di segno diverso, i budget
a preventivo vengono costruiti unicamente in base al numero e allArea di
appartenenza dei dipendenti del’Ente.

4. La valutazione del raggiungimento degli obiettivi & effettuata dal Direttore e dal
Nucleo di Valutazione sulla scorta dei reports predisposti dal responsabile del servizio
in cui sono indicati i risultati raggiunti riguardo agli obiettivi previsti nel DUP e nel
PIAO.

5. Per risultati del Servizio percentualmente al di sotto della soglia del 70% tutto il
gruppo perde il budget e conseguentemente non si eroga alcun incentivo. Per risultati
percentualmente uguali o superiori a detta soglia si mantiene il budget, fino al tetto
massimo fissato a preventivo, con la seguente rideterminazione: da 70% a 90% degli
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obiettivi raggiunti si conserva 1'80% del budget; da > di 90% degli obiettivi raggiunti
si conserva il 100% del budget. Il Nucleo nel fissare la percentuale di realizzazione
dei risultati tiene conto delle giustificazioni fornite dai responsabili. Il Nucleo pud
certificare che all'interno del servizio soltanto uno o piu gruppi di dipendenti possano
non aver completamente raggiunto obiettivi specifici loro assegnati. In tali casi |l
budget del Servizio viene suddiviso a consuntivo, in modo da consentire la
decurtazione della sola parte spettante al sottogruppo che non ha raggiunto
completamente gli obiettivi. Della suddivisione a consuntivo del budget del Servizio
e delle sue cause Il Nucleo riferisce nel verbale dell'incontro in cui si & svolta la
verifica finale degli obiettivi di gestione.

6. Le somme relative alla performance organizzativa non erogate a seguito di obiettivi
non completamente raggiunti, tornano nella disponibilitd del Fondo dell'anno

successivo.
ART. 3
Modalita di erogazione degli incentivi sulla performance individuale ai
Dipendenti

1. Le risorse destinate alla corresponsione dei premi correlati alla performance
individuale avviene mediante compilazione da parte del responsabile di servizio delle
schede di valutazione secondo quanto previsto da vigente sistema di valutazione
della performance anche in ordine ad eventuali richieste di revisione della stessa.

2. Per I'erogazione di tale quota si procede moltiplicando la valutazione individuale per
il parametro di Inquadramento dell’Area di cui all’art. 2. | risultati cosi ottenuti vengono
sommati per tutti dipendenti del servizio, le risorse destinate alla valutazione
individuale sono divise per tale somma dando come risultato un valore unitario che
viene infine moltiplicato per la valutazione di ciascun dipendente calcolata applicando
il parametro della categoria di appartenenza.

3. Prima di procedere all’effettiva erogazione di tali risorse a ciascun dipendente viene
decurtata I'eventuale somma corrispondente alle assenze dal servizio derivanti
dall’applicazione del comma 1 dell’art.71 del D.L. 112/08 con esclusione delle
eccezioni espressamente indicate. | risparmi derivanti dall’applicazione dell’art. 71,
comma 1 del D.L. 112/2008 rappresentano economie di bilancio.

4. L'effettiva erogazione delle risorse per i premi correlati alla performance avverra a
consuntivo entro il mese di maggio/giugno dell’anno successivo in applicazione dei
seguenti criteri e della relativa procedura applicativa.

5. Il fondo destinato alla performance individuale, al netto della quota per la
“differenziazione del premio individuale”, viene suddiviso tra i dipendenti con la
seguente formula:

P=F/ Zp x p.i.

dove il Premio (P) viene calcolato suddividendo il budget della performance
individuale (F) per la sommatoria di tutte le valutazioni individuale (Zp), definendo un
“valore punto” da moltiplicare per la valutazione individuale di ciascun dipendente.

Il budget per la performance individuale viene suddiviso in relazione al parametro di
categoria e all'effettiva presenza del dipendente rispetto a quella contrattualmente prevista
per un dipendente a tempo pieno e costituisce il premio di risultato relativo a quell'anno.
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Gli importi individuali vengono poi rideterminati in relazione alle seguenti fasce:
Fasce punteggio Performance individuale (Area Operatori, Istruttori,
Funzionari).
Indennita di risultato (EQ e Direttore)
1 Da >90 a 100 100%
2 Da >80 a90 90%
3 Da >70 a 80 80%
4 Da>60a70 70%
5 Da >50 a60 60%
6 Da >30 a50 40%
7* Inferiore a 30 0

Le economie derivanti da un’incentivazione inferiore al 100% vengono infine ridistribuite tra
tutti i dipendenti in proporzione al voto ottenuto, rapportato all'effettiva presenza
contrattualmente dovuta.

ART. 5
Norme procedurali

Il Responsabile del Servizio Incaricato EQ effettua la valutazione dei dipendenti del proprio
servizio.

La scheda di valutazione & consegnata al dipendente dal Responsabile del Servizio
Incaricato EQ nel corso di un breve colloquio.

Nel caso in cui un dipendente sia coinvolto in obiettivi strategici di un servizio diverso da
quello di appartenenza, come rilevato dalle stesse schede degli obiettivi strategici, la
valutazione dovra essere effettuata in maniera congiunta dai responsabili coinvolti.

Il sistema prevede la possibilita per il dipendente di effettuare un ricorso sulla valutazione
della performance individuale, chiedendo eventualmente un colloquio con il Direttore.

Detto ricorso va inviato, entro 10 giorni dal ricevimento delle schede di valutazione, al
Direttore, il quale decide in merito al ricorso sentito il parere del Nucleo e tenuto conto
dell'eventuale colloquio con il ricorrente, eventualmente assistito da un rappresentante
sindacale.

Il colloquio dovra svolgersi entro il termine di 10 giorni dal ricevimento della richiesta;

Tutto il processo di valutazione & collegato alle fasi di presentazione e gestione del piano
della performance, del PIAO, del PEG e del controllo di gestione.

La mancata o parziale compilazione o consegna dei moduli forniti nei tempi richiesti da parte
del valutatore, comporta la non erogazione della retribuzione di risultato allo stesso.
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Art.6
Disposizioni applicabili ai dipendenti comandati ad altre
amministrazioni pubbliche

Ai dipendenti comandati ad altre pubbliche amministrazioni, ma percipienti il premio di
risultato dall'ente di appartenenza, si applicano le seguenti disposizioni:

Performance Individuale:
1) il dipendente comandato avra un budget a sé stante;
2) per quanto attiene la valutazione il Comitato di Direzione gli attribuira una
valutazione pari alla media riscontrata nella posizione economica dell’area di
appartenenza del dipendente.

Performance Organizzativa:
1) il dipendente comandato avra un budget a se stante;
2) per quanto attiene la valutazione il Comitato di Direzione gli attribuira una valutazione

pari alla media riscontrata nella posizione economica dell’area di appartenenza del
dipendente.

10. NORME FINALI

Dalla data di entrata in vigore del presente Regolamento sono abrogate tutte le disposizioni
regolamentari interne dell Amministrazione che risultino incompatibili con le norme di cui al
presente atto.
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10. Allegati — Scheda per redazione programmi e progetti del DUP — PIAO Schede di
valutazione dei dipendenti Area Operatori, Operatori Esperti, Istruttori, Funzionari,

Responsabili EQ, Direttore;

SCHEDE DI PERFORMANCE INDIVIDUALE

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIFENDENTI AREA

OPERATORI! OPERATORI ESPERTI/ ISTRUTTORI
ANND
COGNOME: NOME:
AREA:
puntagglc
macsimo punil
Parasnietr] L rarnietrl
P per | cisponmim
paramatro
Adtusriors: degll ok
Ricufatl azsegras (rutat] 1 20
Comportamando 5 18 an
Totale massimo ragglungille 100
CEIETTTVI VALUTAZICNI FUNTES3EID s 20 pon|
rsLrifichenbe a
1.1 Athezione degl cbictiivi assegnatl. La vakuazions Eufidenie 4
ded parameto Hene conto delfapporio daio dal Jorein 8
dipendenie ala performance d Ente, agil obiettivl ded
Senvizo (valutazione minima M%) od a guell ndividual basono 12
In cosrenza con e runion| d Servizio e | coliogul
InfermedL emme 1%
e b F- = 249
cubdodals Ricultatl gectionals aq
Lk WVALUTAZICHI FUNTEG3EID s B0 pon|
rsuifichenbe [1]
2.1 Compatenza fsonioo-operativa. Conososrze Sutciente 2
(Reoriche &0 appEcAtvE) MChEsts Der FeserE del discrein ' |
nacio beuono B
oiEmo B X B
rsuifichenbe 1]
Eumcients 46
2.2 Compatenza relazionals. Capacka d ascofio & discreto B
rsposta al'utente Rdemo-esiemo -
Esgono 13,8
ofimo 1B ® 18
2.3 Problem-colving. Capacita di sokrions di problem| raumciente o
I autonomia, paricolarments in shuasionl d crizi o d Eufidenie 48
emengenza garanizndo I rispetio delle morme di lsgpe discrein B
regoiamenta, contra ool & individuall = del codicd eonn 13,5
] ~erio '
dl comporias oMo 1B K 18
rsUifichente o
2.4 Competenza dl Integrazicne nel cervizl. Capacka Sutcientz 45
dl lavorare alfintegrazions del process! Bvortv discrein B
prosmusendo B oollshorarions con & sarvis ed uffic euonn 126
oEmo 1B K 18
rsLriTichenbe o
1.5. Crisntamentc al carvizio. Impegno personaie, ] &5
mothvazione verso I proprio lavoro e fensione verso !
risuitaio, na rispeo delle nome d legpe & del discretn B
regpoiamEnt] ngLardant I setons o appartEnsnzy =4 Eono 13,6
evensuaimente del settor] con cul coliabom ofEmo
1B K 12
cubtotals comporiamanio an
Per ognl parameto possono essen: assegnal anche punteggl decimal I TOTALE 100

Il Resposabile di Servizio

Decisione finale del Direttore a seguito del Acorso:

OSi conferma la valutazione.

Motivazioni

OSi accoghe il ricorso e si modifica la valutazione della prestazione individuale in

Motivazioni

IL DIRETTORE




'S ®
‘m parchi emilia centrale

SCHEDA DI VALUTAZIOME DIFEMDENTI AREA FUNZ IOMARI

ANND
COGHOME: NOME:
STRUTTURA:
punieggio
. . massimo punti
Parametri Fi. parametri per di ahili
parametro
. . Athazions degl chisttid
Risultati s groa {risskas] 1 40
B ——— T 1w
Totak massimo raggiungibile 100
OEIETTIVI VALUTAZIONI PUMTEGGIY max 4 purad
Insutficienis o
1.1 Athaions degli chiettivi assegnas. La valdazions Suffciee B
dal paramstno Sene conto dalapports daio dal
dipencianis alia periormancs di Enie, agli obistivi del disamto 2
Servizio [valutnrione mirema 700G =d o queli indiaduali 2
sulla bass di apposita scheda mensie predisposta dal
Aesponsabiie (oggetio del colloguio semestrab gia T %
peevwisdo dal sislema di v alutorions )
mooallsnie 40 x a0
subictak Risullati gestional: 40
compelenz ?ALL"_I'AZIDNI PUNTEGGID max &0 purd
|reutficisnis []
2.1 Compsienza fsonioo-operativa. Conosoers Sufficiens g
{ecriche sd appbcative) richissis per less oo dal disorsta ]
ok buono 10
offima 12 x 12
TreMhaenis ]
Sufficisms []
2.2 Competenza relazionals, Capecia & ascolio = Jr — 2
rispesia alluisne mMemo-ssemo
buona 10
oftimo 12 x 12
TrsUmcR e
2.3 Problem-shving. Capacit o sshicne d probleni reue o
in aubonomiz, parScolarmesnis in siuazion di o o d s g
emangenza garanisndo i rispe o dele norme di legge, disomto ]
regolamenio, contrast collettii & individuall e dei codici o 10
i comportamenio .
°-:"'"'° 12 X 12
Insuitficisnie o
2 4 Competenza di imegrazions nei servizi. Copacith Suffiienis 1]
i lzvorase allimegrazions dei procsssi lveoratia disorsts ']
promucvendo kb collaborazions con aki ser i ed ofici oo 10
attima 12 x 12
Irsufficienie 0
2 5. Programmazions & gestione di responsabilita Sulficienta 8
affidate.Capacita di programmars, definins prionta, &
- - . Sorsbo ]
assurmens la gestions di processi o procedue debgale
dal proprio s sponsabis b 10
oftimo 12 x 12
sublotale comportaments B0
Plar oginil parame o possono & ssene assegnati anche punieggi decimali I TOTALE 100

Il Resposabile di Sarvizio

Declsione finale del Direttore a seguito del ricorso:

5i conferma la valutazions.
Motivaz ioni:

5i accoglie il ricorso e & modifica la valutazione della prestazione individuzle in

Meotivaz ioni:

IL DIRETTORE
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DEFINIZIONE VALORI PARAMETRI Area Operatori, Operatori Esperti lstruttori, Funzionari

walori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente |} “apporte dato alla relizzazione degl obiettivi del
Senvizio di appartenenza non & adeguato rispetto alla
attese
Sufficients
Lapporto dato alla realzzazione degl obiettivi del
. . N . Senvizio & modesto rispetio alla attese
1 Attuazione obiettivi assegnati Discreta [ apporio oo ala realzzazione degi obietivi o2l
Senizio & utile
Buona L'apporto dato alla realizzazione degli obiettivi del
Servizio & importante
Citma L'apporto dato alla realizzazione degli obiettivi del
Senvizip & fondamentale.
walori definizione dei valor per ciascun parametro
Insufficierte  ||_a prestarione non & adeguata
Sufficiente ||| cipendents potrebls impegnarsi di pid nelesercizio
dei compiti afdati
Discreto Applica le conoscenze inmodo autonomo, ma
confribuendo solo operativamentes al rRggiungimento
[2.1 Competenza tecnico-operativa. Conoscenze = “'5_!' ohiEttv - - - -
Jteoriche ed applicative) richieste per lesemizio del ruclo na Il dipendente & in grado di applicare le conoscenze in
modo autonomo, rispettando | tempi e gli standard
stabiliti nel piano della performance di Ente
Otema E in grado di applicare in modo autonomo be
conoscenze possadute, individuando modalita
nnovative & miglioative in coerenza con gli obesttivi
ndividuati ned piano della performance
valon definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficients
La prestazions resa su quesho fattore non & adeguata
Sufficente  |5) Fatica ad ascoltare e richieste
b) mon si fa sempre canico dei problem
) tende a sfuggire ke relazioni con gli altd
d) fomisce risposte non sempre soddisfacent
Discrete ) Qualche wolta ascolta in maniera formale
b} da risposte soddisfacent], anche se limitats
b 2 Competenza relazionale. capacits di ascolio e ‘;’;ﬂ%@m“ qualche volta senza rispetiare
risposta alluiente intemo-estemo e - —
a) Ascolta attivarmente, facendo domands di venfica
b) di risposte soddisfacenti
¢ fomisce la prestazions in tempi & modi adeguati,
secondo quanto stabfito nel peg & negli Al strurnent
di programmazions operativa
Citima

a) + b) ded "BUCNC"
) interpreta le esigenze anche non espresse
d) agisce cercando di agevolare e semplificars e

relazion inteme - esteme
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definizione dei valori per ciascun parametro

2.3 Problem-solving. Capacita di soluzions di problemi,
particolarmente in sibuazioni di crisi o di emergenza
foarantendo il rspetto delle nomme di legge, regolamento,
jcontratt collettivi e indiwduali e dei codici d
jcomportamento

Insuficients

La prestazions in guesho fatiore & totalments
nadeguata rispetio alle attese

Sufficients

Fuor dalle attivita standsrd si ruscwve con qualkche
difficolta;non sempre resce a stabiline prionta d azione:
& in difficoita neld risclvers problemi in situazioni d
ememenza

Emerge un'attitedine alla soluzione di problemi ordinan,
& meno spiceata inwecs l'abiita nel caso di situazioni d
=emengenza

Emerge una buona capacita a miswrarsi con sinazioni
non ordinarie

Emenge un'oftima capacith a misurarsi con stussoni
complesse anche in situazioni di emengenza

definizione dei valor per ciascun parametro

2 4 Competenza di integrazione nei servizi. Capacita di
lavorare allintegrazione dei processi lavorativi
promuovendo la collaboamone con altn servizl ed uific:

Insufficiente

La prestazions in guesto fatiore & totalments
nadeguata rispeto alle attiese

Sufficiente

In alcune occasioni non coopera &d ha una visione
megativa delle attivita swolte dagli altri uffici; non sempre
riesce a cogliers l'uiilita dellimtegrazione tra uffici

CQualche wolta & indifferente & passive nei confront
delle esigenze delle altre stnutturs: se coinvolto in un
progetto ntersettorals. di nomma mantiens un
atteggiamento poco impegnato

'5i lascia comeolgere volenibien in progett & programmi
nitersettoriall; manbene solitamente un atteggiamento
icollaborativo e propositive, mostra nspetho 2
considerazions nei confronti delie idee = delle attivita
swolte da altn

Lawora al consolidamento del gnappo, walorizzando i
processi di inbegrazione ed esprimendo apprezzamento
peer i contribauti di altri settor & uifici. Fa riferimento
contirus alla necessita di ntegrazions interssttoriale
peer afrontare | problemi pid complessi dell’Ente.

‘Sa utiizzars strumenti queali i project management e
ONJANZZATIONS per processi & resce 3 valorzzare tuth
moment wiili alla costruzione di un vene sparto di

squadra

ISTRUTTORI E OPERATORI

definizione dei valori per ciascun parametro

2. 5. Orientamento al servizio. Impegno personals,
miotivazions verso il proprio laworo 2 tensione verso il
risultato, nel ispetio delbs nomme di legge = dei
regolament riguardant il settore di appartenenzs ed
leventualmente dei sethori con cul collabora

Insuficients

La prestazione non & adeguata

Sufficients

a) B pooco consapewnis del grado di responsabilita
conmessa alle proprie atthita.
b) Fatica 3 programmare il lavoro

Duscreto

=) E consapewole del grado di responsabilita connessa
alle propre attivits

b} programma il lasvore in funsione di singoli cbiettivi,
rispettando i termipi stabiliti

= =
connessa alla propria atthvta

b} prograrmma il lasoro, rispettando i termpi stabiliti nel
peg e megli altri strumenti di programmazions operativa
= werifica la sua attivita in corso d'opera,

autocomepgendos

o) sensibilizza i colleghi sulle attivita da swolgersi
diffondendo un dima responsabile & produttivo

d) mfluenza positivamente | colleghi sulla gestiones in
piena autonomia delle attivitd affidate a ciascuno

FUNZIONARI

walori

definizione dei valori per ciascun parametro

2 5. Programmiazione e gesticne di responsabilita
affidate. Capacita di programmare, definire priorits,
assumers |a gestione di processi o procedure delegate
dal propric responsabde

Insufficiente

La prestazione non & adeguata

Sufficiente

a) E poco consapevole del grado di responsabilits
cornessa alle propris atthita.
b) Fatica a programmare il lavoro

a) E' consapewole del grado di responsabilita connessa
alle proprie attivits

b) programma il lavoro in funzione di singoli obiettivi,
rispettando | ternpi stabilit

Buona

cornessa alla propria attvita

b) programma il lavoro, nispettando i termipi stabilit mel
peg e negli alii strumenti di programmazions operativa
& verifica la sua ativit3 in corso d'opera,
autocomengendosi

Cittima

AT OO OO

o) sensibiliz=a i colleghi sulle attitd da svolgersi
diffondendo un dima responsabile e produttivo

d) influenza positivamente | colleghi sulla gestione in

piena autonomia delle attivitd afidate 3 ciascuno
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI INCARICATI ELEVATA QGUALIFICAZIONE

ANNO
COGNOME: MNOME:
SERVIZIO:
puntagglo
Parametr n. parametri massime par | punt disponibdll
pArametra
Atlusriona dagll oblsttv
Risultas assagnall {rsultall) =
Parametrl slraleqgic 3 15 3o
Comporamants Manageraks
R e Parameair rikew ant 2 15 20
subbolale comporiamanta manageriae 50
Totale massimo ragglungiblie 100
Risultatl gestionall VALUTAZIOMNI PUNTEGGID max 50 puni
Par risuitall supanon al 405
I puniaggia &l riproporziona
11 Aftuaziona gagil oolatiiv sssagnati. La valutarions o COMe Sague: —
paramatro tiena conlo o8 PEpporto dato dal dipandanta alla 50r100-X parcaniuale risul —
parirmance dl anke, agll omativl g8l Servzio (valitaziona | fsuitall canficata dal Muceo A
Minima 70%) ad & guaill Indhvidual _ @ Valutazions propazione
o0
subtotale Rlsultatdl gestlonalke S0
|Farametr strassgicl VALUTAZIOMNI PUNTEGGID Max 37 puni
msLAiciEnE 0
2.1 Capacia di rezlonalzzare. Cepacita o sneilline ke -
aittvila emminisirative @ d semolificarie riducando gil cner Sullickniz 375
burocratic @ | tampl amminisiraiivi & carico delfulenie discrato 7.5
nonche cepacila d modemizzare & mighorara || sanvizo BuanD 11.25
wvarso |l clitading. '
oflimo 15 X 15
e
2 2 Govemance e comunicezlions. Capacia dl SuMcene
COMUNIcaR & fEndars Conie del proprio oparate, con = 3
particolase marimento &l leed back agll amminisiraton o discrata 6
riierimenta In relazione al proge o Govemence, &l contanull Buono g
dal plano anlicHmzions @ trasparenza e &l controli o oRmo
pestione. (Relaziong con I Cilieding)
12 X 12
[T 0
2.3 Differerzlazlone. Capacia dl misurare ad avidenziara Suincianiz 075
diversita dl lipa quantitalive & gualiizive nel coniribut de discrata 15
proprl collaboraton () (#1008 ] 295
oftimo 3 X 3
subtosale parametr] sirasgicl 30
|Parametr] rievant "I'.i.LLlIAZIDFI PUNTEGGID max 27 puni|
Insutficiens
0
2.4 Leadership partecipativaTeam buliding. capachz di P
puitam, motivare @ ol ialogare con | propr collaboraton, Sumckn 475
capacita di gestne miaziond, cepeciia di 1ar fundonae |& —
sQuadra In uottica o Inlegrazions ra | Sarvizl. Capacita d ag
|1z arara In sguadra, quing di ficonosces & velorzzens | !
coniribuio gegll &ltrl @ i f&r crscans @ parsons (oobilgo di ouang 14,25
asalcurane almeno 40 ore d IrmEZione annue). ol
18 X 18
Indicatore "Tempo medie d
2.5 Alspetto sampl di pagaments rarda pondersio” poskivo
Par gil Incaricall di Elewata Cugsliiicaziona | calcoio Bveiana [i]
In basa &l numerns & & Vel compesshen dalle (St
liquidata dal rasponsablie d Sarvizio. 52 1 daio del codio
SIH & positva, & stato ragisirato un ritardo ponderalo sulie | Indicatone "Tempo medo o
liquidazion| & partanto =l pro-cedera enche Ela ritardo pondaraio” negatvo
dacurtarkone dallindennita di risultabo come previsio oal DL ] % 1
132023 art 4-bis. Sa |l dalo & negaive non sl & agistrato
un riiErda ponderato
subtosale paramesrl rievant 20
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| mmm 50
Par ognl pErEMetng possono assera assagnall anche puniegal decimail | TOTALE 100
PLAMNO DI SVILUPPO azlonl @ ssrumentd
Arse dl milgllorame nto

ROTE
* Il punie gpio de | parametro 1.3 @ attribeito in e larione alla capecits di differenziae le proposte di valutoione dei collabomtorn con |o scarto quadratico medio
(50,

Il risultato otienuic & propocdonato & peso del medesimo fattome: per il livello. Se 500 maggicefuguzle a 10 b valutwione & pari a 3, per valori inferion a 10
valularione & riproporzionata di conseguenra. 5i spplica la seguenie proposione: 10 {scarto messimo valatahile (3=Scato efietivoX. Qualom la PO non valuti
callaboratari o proponga |2 valutorione, enche solo per un parere, o ne valus o propongs s valeterions di wn solo collaborstore il punteggio w=lathve al parameinos
"Differnrixione" viene idistribuito in parti spml tra g shn 2 paremetn strstegici. Nel caso [a PO debba valutesr un numern di collshoraion imerion: a 5, i suo
scario viene smmeniale come spee: con 2 collaboretori + 0,9, con 3 + 006, con 4 + 0.3,

+ Nell'zmme gnarione del punie prio a questo fattore il Nucleo di Valatarione terra conto delfesito delle indagini sul benesene orgenizzetive pevisie dalfart. 14 del
0. Lgs 1502048

# "Tempo media di ritardo pondemic” nellamo estrapolato dalls pisttatome POC per ciasomn Responsabile {Umits Organizativa’ codice: SIH). S il "Tempa
medio di ritardo pondemaic” del mlative codice SDI & unvalom positivo, & steto registrabo un mitardo ponderaio sulle liguidarioni e pertanio 5 proosders anche zlla
decurtarione dell indennith di risultsto come previsto dal DL ol 302023 art d-bis. Se il dato & ne getivo non & & e gistrato un riaedo pondemto.

Per i Responsabili con pib codici SDI nello sesso Ente, la deosriarione si applica anche nel caso in coi & e gisin mn solo codice SIH positiva.

IL IRETTORE IL NUCGLEOQ DI VALUTAZIONE

VALUTAZIOMNE FINALE
Ricorso contro la valutazione si no

Colloguio a seguito del ricorso svoltosi il

DECISIONE FINALE punteggio:

IL DIRETTORE
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI DIRETTORE

AMNNO
COGNOME: MNOME:
pumegglo punt
Parametr] n. paramesri massima per
disponlil
paramesro
Altuazions dagl oblaitv
Risuitas assegnatl (Asulatl) 50
Parameir siralegic 3 15 a3
Comporameante Manageriale
Paramtr rigvant] 2 10 17
sulblodsle comporiamento manageriake 50
Totale massimo ragglunglblie 100
Rizultatl gestionall YALUTAZIONI PUNTEGGID Max 50 pund|
Par risuliall supsrior &l 507
Il puniaggio =i Aproporzdona
1.1 Altuazione degll oletilvl Bssegnall. La valutazions de COMmeE segus Funegglo
paramatro tiene conle de Fepporta dato dal dipendants ala 50:100-X percentuale | e
pariormance dl enie, agll oblatitvl dela struthura di risuiistl carilicaia dal
appananenza (valiazions minima 70%) a0 a quedl Individuall. | Muckeo o Valutazions proporziane
50
subtitale Risultat] gestlonale S0
|Parametr strasegicl VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 53 pund
IMsUMCE Nl ]
2.1 Capacita dl razionalzzame. Cepacha o snailire I i F—
amminisirabvea o ssmpiicaria rioucendo gl oned burocraticl U = 3,75
|e | lempl emministralivl & carco delfutanis nonchs capacha di disc o 7.5
modarmizzars & miglorae | servizio varse Il ciiading. bucna 1195
(PROGLEM SOLVING ) oltimo 15 . 15
2.2 Govemance e comunicazions. Capacia o comunicara e Insufice nba o
randare conbo del propria operalo, con particolara rileimento &l Sufticlanta 375
ized back agll amminisiraton @ Mieimento i relazone &
dic=1n 7.5
progetio Govamance, al contanull dal plano anficomuzions & -
rasparenza & al conirollo d gastone. [AELAZIONE CON IL 125
CITTADING) attima 15 x 15
Insumicenia )
2.3 Differerzlazione. Capacita di misurare ad avidanzars Suicianie 0,75
dversita di ipo quantitalivo & qualiaiva nel confributl del propr disc=io 1,5
collaboraton () buono 2235
oftime 3 X 3
subtotale parametr stratagicl 33
|Paramstr rievantd VALUTAZION PUNTEGGID max 17 purd|
Inzulice nts
2.4 Leadership partecipativaTeam buliding. capachs di o
guitsrs, mothars & di dhalogarna con | propn collaboraton, Sufliciania s
capacita di gesiira miaziond capaciia d tar lunzonas la
squadra In urottica o Infegrazions ira | Servizl. Cepacita d disz=io &
|12¢orara In squadra, quing di niconoscans & valonzzens | -
contribulo degll sltrl & d far cescara ie parsone [obbilgo di 12
assicurare almeno 40 ore d femazions annua). attime
186 X 16
Indicaloe “Tempo meadio di
2.5 Rispetio sempl di pagamento Calcolahy sul "Tampd madid | ftarde ponderato” positvo
dl rilande pondareko® nellannd esirepolato della platisforma o
PCC: 52 Il deto del codlce SO & posiiivo, & stalo regisiralo un
rilardo ponderaie sulle lquidasionl @ partanio sl procedars .
anche alla dacurta-Fdone delfindennita d rsultato come Inocalos 'Te‘r'q:-.:- media di
previsio oal DL N, 1372023 ar.4-bis. Sa | dato nagaiivo non =i | SO0 PONGAAIN" negathva 1 X 1
| registra-to un ntardo ponderato
subtotale parametr] rilevans 17
subsotale COMPOraMants manageriale 50
Par ognl parameind possong essers assagnall anche punieggl dedmall | TOTALE 100
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NOTE

* Il punie ppio del parametro 2.3 & attribwito in e laione alla capacith di differseiane b proposte di valutarione dei colbboraton con lo scarto quadratico medio
(50M].

[l risultato otenuto & proporzionato & peso del medesimo fatton: per i live lbo. Se SO maggiomuguale a 10 la valutar jone & pari a 3, per valori inferion a 10 la
valutarione & riproporzionata di comseguerra. Si applica la seguenie proporione: 10 (scarto messimo valutabhile 1 =Scarto e fettiva:X. Qualom il Dirigente non
valuti collshoraton o proponga la valutarione, anche solo per e pamre, o ne valuti o proponga la valutasione di un solo collaboratos il penie ggio relativo al
parametrn " Differe nrixrione” viens ridistribaito in parti spmali tra gli altr 2 paremetr stratepic. Nel caso il Diripente debba valutare un memere di collsboratan
infieriore a 5, il seo scano viene ssmentato come segue: con 1 collsborstori + 0.9, con 3+ D6 cond + 0,3,

+ Mall'mxe praione: dal punie pio & quasto fattore il Nucka & Velstarions terr conto delfexito delle indagini sl benesere orgentreative pevise dallant 14
del D. Lgs 15072009

* "Tempo medio & ritardo ponderate” nell anno estrapolato dalla pisttatomse POC per ciascm Responsabile (Unith Organicrativa® codice SIM). S il "Tempa
medic di Alando ponderate” del relative codice SIN & un valor: positiva, & o regisirato wn Alands ponderato sk liguidariond ¢ peranto & proceder) anche
alla decurtarione dellindennity & risultato come peevisto dal DL o 1373023 art 4 i, Se il date & ne pativo non = & egistreto un ritardo ponderato.

Per il Direttore con pio codici S nello sesso Enie, la decurtwione si applica anche nel caso in o si mgistn un salo codice S0 positivo.

IL NUCLEQ DI VALUTAZIONE

ossorvazioni'comtrodeduzioni si no

Colloquio a seguito del ricorso svolosi il

DECISIONE FINALE punteggio:

IL NUCLEQ DI VALUTAZIONE
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DEFIMIZIONE VALORI PARAMETRI EQ E DIRETTORE

walori

definizione dei valon per ciascun parametro

1.1 Attuazione
obiettivi assegnati

nsufficiente

L'apporto dato alla realizzazicne degli obisttivi del Servizio non & adeguato rispetto alla
attese

Sufficiente

L'apporto dato alla realizzazicns degli obistivi del Servizio di appartenenza @ modesto
rispetio alla attess

Discreto

L'apporto dato alla realizzazione degli obiettvi del Semvizio di appartenenza & utile

Bausona

L'apporto dato alla realizzazicne degli obisttvi del Servizio di appartenenza & importante

Ottima

L'apporto dato alla realizzaziene degli obisttivi del Senvizio di appartenenza &
fondamentale.

walori

definizione dei valon per ciascun parametro

24 Capacita di
razionalizzare.

nsufficiente

Meostra un'insuficiente capacia di snellire ke atiivita amministrative e di semplificare
riducendo gli oner burocratici e i tempi amministrativi a canco dell'utente, non possiede
nessuna capacits di modemizzare & miglicrare @ servizio verso il cittading.

Sufficiente

Maostra una minima capacita di snellire le attvita amministrative & di semplificare
riducendo gli oner burocratici e i tempi amministrativi a canco dell'utente & non mostra
un'adeguata capacita di modemizzare e migliorare il servizio werso il cittadino,

Discretn

Mostra una discreta capacita di sneline le attivita amministrative & di semplificare
riducendo gli oner burccratici @ | temipi amministrativi a carico dell'utente nonché capacita
di modemizzare e miglicrare @ senvizio verso il cittading

Buona

Meostra una buona capacita di snellire le attivita amministrative & di semplificare
riducendo gli oner burccratici @ | temipi amministrativi a carico dell'utente nonché capacita
di modemizzare e miglicrare @ senvizio verso il cittading

Ottima

Maostra un'otima capacita di snellire bz attivita amministrative e di semplficarie Aducendo
gli oneri burocratici & i tempi amministrativi a carico dell'utente nonché capacita di
maodemizzare & miglorare il senzio verso il cittadino.

walori

definizione dei valon per ciascun parametro

2.2 Governance e
comunicazione

nsufficiente

Tiene conto in misura insufficiente della qualita nella relazione con gl stakeholder, la
qualita e grado di diffusione nei processi di comunicazione intema ed estema (con
particolare nferimento al feed back agl amministraton di rferimento in relazione al
progette Governance e alle comunicazioni relative al plano anticomuzione e trasparenza e
al controllo di gestione)

Sufficiente

Tiene conto in misura minima della qualita nella relazicne con gli stakeholder, la qualita e
grado di diffusione nei processi di comunicazione intema ed estema (con particolare
rifemmento al feed back agli amministraton di rferimento in relaziene al progetto
Governance e alle comunicazioni relative al piano anticomuzione e trasparenza e al
contrelle di gestions)

Discreto

Ottiene una discreta qualita nella relazione con gl stakeholder, |a qualita e grado di
diffusione nei processi di comunicazione intema ed estema (con particolare rferimento al
feed back agli amministraton di rferimento in relaziene al progetto Govemance e alle
comunicazioni relative al piano anticormuzione e trasparenza e al controllo di gestione)

Buona

Ottiene una bucna qualita nella relazione con gli stakeholder, ka qualita e grado di
diffusione nei processi di comunicazione intema ed estema (con particolare rifermento al
feed back agli amministraton di rferimento in relaziene al progetto Govemance e alle
comunicazioni relative al piano anticormuzione & frasparenza e al controllo di gestione)

Ottima

Ottiene ur'stiima qualita nella relazicns con gli stakeholder, ks qualits & grado di diffusions
nei processi di comunicazione ntema ed estena (con particolare rferimento al feed back
agli amministratori di rifermento in relazions al progetio Govemance e alle comunicazion
relative al pianc anticomuzione e trasparenza e al controllo di gestione)

walori

definizione dei valon per ciascun parametro

2.3
Differenziazione

nsufficiente

La prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata rispetto alle attese

Sufficiente

la differenziazione nelle valutazioni & pari a

Discreto

la differenziazione nelle valutazioni & pari a

Buona

la differenziazione nelle valutazioni & pari a

Oitima

la differenziazione nelle valutazioni & parn a
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valori definizione dei valori per ciascun parametro

Insufficiente La prestazione in guesto fattore & fotalmente inadeguata rispetio alle attese
Mon riesce ad esprimere una vera leadership; informa poco o nulla il gruppo di lavoro, si
limita a dare disposizioni a e registrare i risultati ottenuti.

Sufficiente Ha qualche difficolta nel distinguere le prestazioni dei collaboratori; utilizza in modo poco
efficace gli strumenti della valutazione. In qualche caso rifiuta 'uso deqgli strumenti di
valutazione. E' poco predisposto al lavoro di squadra
Fa uso del suo potere legittimo, qualche volta trattando i collaboraton da semplici
subordinati, senza esercitare un effettivo coinvolgimento nelle decisioni; in qualche

) occasione appare autoritario ed esercita la funzione di controllo in modo un po”

Discreto burocratico. Nella valutazione commette a volte 'emore di valutare positivamente chi & pill
affine al suo modo di operare. E' consapevole del delle dinamiche del lavoro di squadra
2.4 Leadership ma tende ad imporre la sua visione del problema.
Eiﬁ;ﬁgatwmeam F'rom_uove l'efficacia del gruppo e Ia_sua coes_ione; inform:_i sistematicamente sugli obiettivi
attesi e supporta la crescita professionale dei collaboratori.

Buona Sa valutare con equita cogliendo le differenze professionali espresse dai membri del
gruppo di lavoro. E molto consapevole delle dinamiche del lavoro di squadra, rispetta la
visione degli altri.

Ha cura del gruppo o lo difende con adeguate argomentazioni; sa motivare e incoraggiare i
collaborator attraverso il coinvolgimento e Ninformazione. Sa valutare con equita e sa
giustificare le eventuali differenze di giudizio. Sa imporsi come leader: comunica una

) vision trascinante e motivante. Crea identificazione negli obiettivi del gruppo, sa

Otima supportare I'azione collettiva con I'esempio. Utilizza |a valutazione per stimolare la crescita
professionale dei collaboratori. E° molto consapevole delle dinamiche del lavoro di
squadra, rispetta la visione degli altn e collabora attivamente nellindividuazione della
soluzione congiunta.

valori definizione dei valori per ciascun parametro

Tempo medio
di ritardo ponderato Punteggio attribuito 0
positivo
25 Rispetto tempi
medi di pagamento
Tempo medio
di ritardo ponderato Punteggio attribuito 1
negativo
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