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I processo dj valutazione dej Dirigent; persegue differenti finaliti, prima fra tune
quella di orientare |4 prestazione dej Dirigenti verso i raggiungimento degli obiettivi
dell'Ente, ma anche la valorizzazione dej Dirigenti, Fintroduzione di ungy cultura
organmizzativa defla responsabilita per miglioramento dell, performance rivolta allo
sviluppo della qualita dei serviz; offerti ¢ del merito, 'assegnazione dell’indenniti d;

risultato.

Il processo di valutazione permetie a valutatore di-
=220 Ul Valulazione ) =l al valiatore

- attivare un miglior dialogo con i valutatj sugh obiettivi dg FageIungere ¢ sui risuliaf;
conseguiti:
- migliorare Ig trasparenza nej rapporti con i valutati-:

- mighorare I'efficienza delle different aree soggette a valutazione

- mighorare Ia conoscenza dei propi compiti:
aumentare L partecipazione nella definizione degli obicttivi:
~ promuovere la propria IMmmagine:

- mighorare Iy CONOSCCnZa sul parametri ¢ syj risultati della valutazione del suo Tavoro.

-



1

Oggetto  dell, valutazione  do; Dirigenti ¢ raggiungimento degli obictiivi
programmati, jj contributo assicurato alfy performance generale delly Struttura, |y
performance dell’ambito organizzativo dj diretta responsability ¢ e competenze ¢ |
relativy comportamenti tenyf; dai Dirigenti giy nell’ambito deliq svolgimento delje

propric attivita siy perotienere i risuliaq prefissati.

Palutazione del ragoun, HIMCnto deoly obiettivi pro rammati

Gli obiettivi dgej qual si andry g verificare | raggiungimento dovranng possedere

determingge caralteristiche, ip particolare:

a) rilevant ¢ pertinentj rispetio ai bisogni della collettivita, aliy missione ISttuzionale.
alle priorigy politiche ed alje strategic dc”’amminislr:lxionc:

b) specifici ¢ misurabilj iy termini coneretj ¢ chiari:

¢) tah da determinare up significativo mighorameno della qualita de SCIVIZE erogat; ¢
degli mterventi:

d) riferibili aq Ul arco temporale determinato, norma corrispondente »d un anno:

¢ commisurati 4 valori i riferimento derivanti (g Standard se defingj 4 livello
nazionale ¢ inlw'nu'/,ionulc', nonché Comparazioni ¢ AMMUNIStrazion;
omologlc:

f) confrontabil con e tendenye della produttivig; (lc”'annninislmzmm' Cor
riferimento, Ove possibile, almeng g tricnnio precedente:

£) correlati ally quantita ¢ ally quahta delie risorse disponibil;.

Lalutazjon, dellaqualig del ‘Q’!Ui!fU!l(L;£!43?‘.’.ﬁ(11,,!!.!1/,'!.A,(.’/((!J’L’U’{!,'!!,,’!,,,/!1,(1;&'( nerale defly
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La valutazione reaarda iy qualith det contrilyuge fornio day Diripente alry performanee

dell imgero ot




Falutazione detla Derformance defl anmbito or ANZZalive di diretia res onsabilita

La valutazione riguarda | performance dell’ambito organizzativo  di diretty

responsabilita nella realizzazione dell’attivita istituzionalc.

alutazione delle con etenze

La valutazione delje competenze prende in considerazione | seguenti criteri:

- I'organizzazione

intesa come g capacita dimostrata i lavorare per programmi ¢ progetti, dj
partecipare ally costruzione degli obiettivi, di tradurre gl obiettivi in piani i
azione ¢ di realizzare gli stessi, (i adattarsi aj cambiament;, (j assumersi Je

responsabilita:

- Linnovazione
Linnovazione

intesa come |a capacita dimostrata (; stimolare 'imnovazione sostenendo in modo

costruttivo  gij interventi gia attivati o da  attivarsi 4 livello

lccnologiu)/organizzalivo/pr()ccduralc ¢ di cogliere J¢ opportunita del contesto:

- l'inlcgmziom‘
ntese come e capacita dimostrate | lavorare in ruppo ¢ dr collaborare cop
persone mserite in altr settori/servizi al fine della realizzazione dei progetti ¢/

della risoluzione dj problemi:

- Lorientamento al Cliente
—2ilentamento al Clieny

intesa come g capacita dimostrata ascoltare ¢ mettere in ato soluzioni ¢he
portmo, pur nel rispetto delle regole organizzative, aljq semplificazione delle
procedure ¢ ally soddisfazione (el Cliente  interno (Collega) ed  esterno
(Cittadino/Ulcmc) all’ Amministrazione ¢ al raggiongimento alti traguard;

qualitativi del servizio

- la valutazione dei propri Collaborator
ntesa come g capacita dimostraty valorizzare propri- collaboratorj ¢
perseguire Mintero processo valutativo ne confronti degli stessi ¢ difterenziare

I giudiy



Le modalita dj espressione delly valutazione avvengono mediante I'utilizze delle

scale numeriche con valori crescenti oscillanti da 0 4 10,
La ponderazione deve essere strutturata in modo dg evidenziare i fayor valutativi
che la Provinejy ritiene prioritario perseguire e/o che considera cruciali per e

funzioni assegnate.

’er qguanio concerne il rageiungimento degli _obictrivi lattribuzione del

rniegeio da (1.a 10 gssime il segnenye SIEnificare -

= dala 2. Obicyivo non raggiunto
- dal3a 7- Obictlive parzialmente raggiunto

- da8al0- Obicyivo raggiunto

I punteggio all’interno delle diverse classi dipende dally graduazione dello staro

di raggiunginmento dellobiettive.

W punteggio dett, valurazione el raggiungimento degli obietivi ¢ dato dalty
sommatoria (e punteggr ottenuti (g prodotto fra le % dej singoli pesi atiribuit;
agl obiettivi ¢ ¢ relative valutazioni numeriche degli obiegyiyvi Stesst,

Incaso di assenz dei pesi %o dei singoli obicttivi. s sommano e valutazion;
nameriche attribuite g singoli obictiivi ¢ SErapporta la SOMIIMOrIa stessy g

numero degli obiettivi SICsST,

Pcr quanio concerne la qualirg del _contribury assicurato alla performance

Lenerale  delly Struttira. ! artribizion,- ol punieg o assume ) SCeuen

SICHT icro



= dala 2- Basgy qualita del contributo
- da3a §- Media qualita del contributo

- da9al0- Al qualita del contributo

I punteggio dellq valutazione delly qualita del contribuo assicurato allq
performance generale della  strutturg ¢ dato dalla valutazione numericy
attribuita al contributo stesso.

Per quanto  concerp la performance dely ambito _organizzative di_diretta

responsabilita, artribu=ione del puniegeio assime il seguenie Stgnificaro:

- dala?2- Performance bassa
- da3a §- Performance media

- da9ai0- Performance alq;

W puniegoio deliy valutazione delly pecformance dell ambiye organizzativo d;
diretta  responsabilitg ¢ dato  dally valutazione  numericy attribuita  alla

performance stessa.

Per quanro concerne e competenze o relativi comportaiments, tenr e
Dirigenti sia nell ambito dello svolgimento delle Propric anivita o g per
onenere iorisultaty prefissa, Iattribuzion, dei puntege; specifics da ] oq )

USSUNIC T Seguent| Stenificat:

Organizzazione

(capacita dimostrata dj lavorare per programmi ¢ progetti. (i partecipare ally
costruzione degl; obtettivi, di tradurre gh obiettivi i piani- di azione ¢ d;

realizzare oli stessi. d adattarst ai cambramenti. di assumers; le responsability)

Punteggi 1. 2 = 3 comportaniento lavorativo non rispetta I scadenze i

relazione an singoli procediment] o Impegni



Punteggi 4 - 4,5 -5 ] comportamento lavorativo ¢ concentrato sulla risoluzione

der singoli problemi all’atto della loro manifestazione ¢ sulje urgenze

Punteggi ¢ _ 6,5 - 7 comportamento lavorativo ¢ concentrato  sully
programmazione dell attivita iy, relazione alle priorita ed importanza  delle

problematicle

Punteggi 75 — g _ 8,5: il comportamento lavorativo ¢ concentrato, in base alle
priorita, sulla programmazione delle proprie attivit, sull’mdividuazione degli
eventuali ostacoli ¢ delle relative risoluzioni al fine del raggrungimento degl

obicttivi

Punteggi 9 — 95 _ 1O: il comportamento lavorativo ¢ concentrato. oltre che sy
una programmazione operativa di breve periodo, su una pianificazione (j medio-

lungo termince.

Innovazion:
Hiiovazionc

(capacita dimostraty di di stimolare Finnovazione sostenendo i modo costruttive
eli intervent; gia attivat 0 da attivarsi a livello

1ccnologico/(n'ganizzalivo/proccduralc ¢ dr cogliere Je opportunita del contesto)

Punteggi 1 - 2 _ 3. il comportamento lavorativo ¢ conflittuale rispetio alfe
INovazioni ¢ ai cambiamentj (s, ostacoly gl intervent; neeessart a sepuito di

modifiche normative / gestional)

Punteggi 4 — 45 _ 5. il comportamento lavorative ¢ mdifferente rispetto alle
mnovazioni ed aj cambiamenti (¢s. non proponce gl interventi necessar aseguito

di- modifiche normative /gestionali)

Punteggi 6 - 65 - 7.  comportamento lavorativo ¢ realizzativo di intervent

Inovativi proposti da altyy

Punteppi 75 - § _ 8,511 comportamento lavorativo ¢ Propositivo di intervent

mnovatvi nell ambito del proprio settore



Punfeggi 9 - 9.5 _ 1q- comportamento lavorativo ¢ propositivo di intervent;

Inovativi comvolgenti pitr settor

Integrazione
—d T

(capacita dimostrate dj lavorare in gruppo ¢ di collaborare con persone inserite in
altri settori / servizi a finc della realizzazione dei progetti e/o della risoluzione di

problemi)

Punteggi 1 . 2 _ 32l comportamento lavorativo ¢ conflittuale rispetto

all’mtegrazione ed ally collaborazione

Punteggi 4 ~ 45 _ 5. il comportamento lavorativo ¢ indifferente rispetio

all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi ¢ _ 6.5 - 7. i comportamento  lavorativo ¢ partecipativo

all'integrazione ed ally collaborazione richiesty da altri

Puntegei 75 - g _ 8.5 il comportamento  lavorativo ¢ solleertativo

dell'integrazione ¢ della collaborazione

Puntegei 9 9.5 — 10: j comportamento  lavorativo ¢ sollecttativo
dell'iniegrazione ¢ delly collaborazione  fry pia Enti per coordimamento

dellattivit

Orientamenio al ¢ licnte

(capacita dimostrata i dj ascoltare ¢ mettere in atto soluzioni che portino. pur nel
rispetto delle regole orpanizzative., ally semplificazione delle procedure ¢ ally
soddisfazione  del Chiente ingerno (Collegay ed esterno ((A’illzi(lmo/lchnlc)

Al Amministazione ¢ g raggiungimento di alg traguardi qualitativi del SCIVIZI0)

Punteggi 1 - 2. 3. il comportamento lavorativo ¢ conflittuale o indifferente al

bisogni del Cliente Mermno ¢ / o esterno



Punteggi 4 _ 4.5 - & comportamento lavorativo ¢ (j rsposta meramentc
hormativa ai bisogni del Cliente INemo e / o esterno (es. formulazione di rsposte

che segue formalismi burocratici o deleganti)

Punteggi 6 - 6,5 - 7: 1] comportamento lavorativo ¢ attenzione positiva ai

bisogni del Cliente mterno ¢ / o esterno

Punteggi 75 - g 8,5: 1l comportamento lavorativo ¢ nterpretativo dej brsogni
del Cliente, intermno e/ o esterno, al fine di una ricerca delly migliore soluzione. anche

mediante il coinvolgimento di altre persone interessate

Punteggi 9 _ 9.5 - 10: 1| comportamento  lavorativo ¢ propositivo  dei
cambiamenti organizzativi / procedurali al fine di una migliore risposta

qualitativa aj bisogni del Cliente termno ¢ / o esterno

Falutazione dei propri Collaboratori

(capacita dimostrata dj valorizzare i propri collaboratori e persegurre intero

processo valutativo nei confront; degli stessi ¢ di differenziare | grudhzi)

Punteggi 1 -2 - 3. comportamento ¢ tendente ally non apphicazione dell intero
processo valutativo (es. non comunica m sede dj programmazionc 1 fattor;

oggetto di valutazione aj propri Collaboratori)

Puntegei 4 — 45 _ 5. comportamento ¢ tendenge all’applicazione dell intero
processo valutativo, ma con ung valutazione uniforme. nop difterenziata. (oj

propri Collaborator

Punteggi 6 - 6.5 - 7. | comportamento ¢ tendente all’applicazione dell intero
processo valutativo ¢ ally realizzazione di unag valutazione critica. differenziata,

det propr Collaborator

Puntepei 75 - 8 - 8.5 comportamento ¢ tendente all’applicazione dell intero

Processo valutatuv o, yll; realizzazione di una valutazione critica. differenziata,



der propri Collaboratori ¢ divulgativo dellimportanza delly valutazione

nell’ambito del proprio settore

Punteggi 9 - 95 _ 1¢- j comportamento ¢ tendente all"applicazionc dell’intero
processo valutativo. alla realizzazione dr una valutazione critica. differenziaty,
der propri Collaboratori ¢ propositivo di azioni di sviluppo da intraprendere (es.
formazione, affiancamento. o) a seguito  delle valutazioni  dej propri

Collaboratori

I punteggio specifico attribuito all’mterno delle diverse classi dipende dalla

graduazione dello stato dj manifestazione della competenza,

I punteggio deity valutazione delfe competenze ¢ dato dalla sommatoria dei

punteggr ottenuti dal prodotto fra le % dej singoli pesi attribuitj alle competenyze

e le relative valutazioni numeriche delle competenze stesse.
In caso di assenza dej pesi % delle singole competenze. st sommano e
valutazioni numeriche attribuite  alle singole competenze ¢ g rapporta |y

Sommatoria stessa al numero delle competenze stesse.

W puntegoio finale della valutazione della performance individuale ¢ dato dalla

sommatona dei punteggr ottenuti dal prodotto fra le % dei smgoli pesi attribuiti
alle differenti aree valutative (obicttivi. contributo alla performance generale
dela struttura, performance dell ambito organizzativo di diretta responsabilita ¢

competenze) ¢ le relative valutazion numeriche.

Incaso di assenza dei pest %o delle singole aree valutative, si sommano e

valutazioni numeriche attribuite alle singole arce valutative ¢ SEorapporta

sommatorta stessa al numcero delle aree stesse.



Il soggetto preposto alla valutazione finale ¢ il Presidente supportato dalle attivit;

dell’Organismo Indipendente (j Valutazione.

L Organismo Indipendente d;j Valutazione nell’espletamento delje sue funzioni
puo avvalere di (uye quelle informazioni (es. autovalutazioni dei Dirigenti.
valutazione dej Dirigenti colleght, valutazione det Collaboratori del Dirigente

valutato, ..y che ritiene opportuno riceverc,



Lo strumento utilizzato per Iestrinsecazione delly valutazione ¢ la scheda dj

valutazione (riportata in allegato).
Tale scheda sj componce in quattro sezion;-

- la_prima sezione riguarda I'intestazione dalla quale si evince | dat; identificativi

del valutato-

- la seconda sezione riguarda [a valutazione degli obiettivi, della qualita del
contributo  assicurato  ally performance  generale della struttura ¢ deljq
performance relativy all'ambito organizzativo di diretta responsabilita: dalla
quale si evince per la sezione relativa alla valutazione degli obiettivi: 2l obicttivi
prefissati, ¢li indicator; i nsultato, | peso. la valutazione numericy ¢ ol
punteggio totale attribuito; per la sezione relativa alla qualita del contributo
assicurato alla performance generale della struttura: 1 valutazione numerica ;
punteggio attribuito: per-la sezione inerente ally performance relativa all'ambito
organmzzativo di diretia responsabilita: la valutazione numerica / puntegpio

attribuito:

- la terza sezione riguarda Ia valutazione delie competenze dalla quale si evinee

e competenyze considerate, i pesi, Iy valutazione numerica ¢ jj punteggio totale

attribuito:

- la quarta seztone rviguarda g valutazione delly performance individuale dalli
quale sievinee puntegeio delle different arce  valutative  (obictiivi

performance generale performance ambito organizzative - competenze). il
Peso. il punteggio totale. Feventuale grudizio. e eventual; osservaziom  del

valutato. Ia data ¢ le firme del valutato ¢ del valutatore.



La finalita (i ortentamento delle prestazioni dei Dirigenti implica una verifica
pertodica sulle arec valutative dej Dirigenti stessi.

Tale verifica pertodica, da realizzarsi da parte dellOrganismo Indipendente dj
Valutazione, in particolare deve permettere dr verificare lo stato (i avanzamento
nel raggiungimento deglic obiettivi, di anahzzare gli eventual; scostamenti da
quanto prefissato, di individuare opportunce azioni correttive, ridefinire plj
obiettivi in presenza ad esempio di un cambiamento dj Priorita.

Tale verifica quindi deve prendere i considerazione il pe

riodo in questione per
Fanalist sopra evidenziata ¢

il periodo mtercorrente fino all

a fie dellanno allo
scopo di verificare ¢ rsolvere eventualj problematiche che possano sorgere nelia
realizzazione delle attiviti future.

La verifica periodica permette () raccoghere dati ed mformazioni util; per la
valutazione finale

Oltre alla verificy pertodica viene realizzar una verifica finale sull intero anno
da parte del Presidente Supportato dadb Orpanisno Indipendente d Vialutazione.

I processo (i valutazione delfe performance dell esercizio precedente s1oconclude
entro b mese di aprile dj ogni anno.
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Il colloquio di valutazione ¢ una fase dj fondamentale importanza in quanto a
seconda delle sue modalita di realizzazione s stabiliscc 0 meno |

raggiungimento delle finalita proposte con la valutazione stessy.

Tale colloquio viene realizzato periodicamente, con le modalita indicate nel
paragrafo relativo alia tempistica della valutazione, tra I’ Organismo Indipendente

di Valutazione ed valutato.

Il colloquio finale dell’intero anno avviene invece fra il Presidente, supportato
dall’Organismo Indipendente dj Valutazione, o se delegato, fra ’Organismo
stesso ed il valutato.

Nell'ambito di tale colloquio si analizzang | risultati ottenuti nell’anno in esame,
i problemi ¢ Ie relative cause ¢ gl eventuali azioni di sviluppo (es. formazionc,
affiancamento, ...) ritenute neeessarie per il miglioramento della prestazione o

per la risoluzione dei problemi.

Il colloquio di valutazione deve essere quindi preparato con cura ¢ con una chiarg
definizione di quelle che saranno le fasi ed j relativi argomenti da trattare durantc

il colloquio stesso.

I colloquio di valutazione deve essere visto come strumento necessario per

raggiungere gli obiettivi ¢ perrisolvere i problem.

Il valutato in occasione della comunicazione finale della valutazione ¢ connque entro
i 1S giorni successivi puo presentare le propric osservazioni al Presidente, il quale nei

suceessivi 15 giorni decidera in vi definitiva.




La valutazionc ¢ Ia conscguente distribuzione del trattamento CCONOMICO ACCESSOrio
per la performance individuale dei Dirigenti verra effettuata sulla base del fondo

disponibile per il trattamento economico medesimo.

Collocazione dei Dirigenii nelle fusce

At fini della ripartizione del fondo per il trattamento economico accessorio per la
performance individuale "Organismo  Indipendente  di Valutazione, in basce  al
punteggio complessivo della performance mdividuale, colloca i Dingenti all interno di
tre differenti fasce in modo che:

* 11 30% dei dirigenti ¢ collocato nella fascia alta (1 fascia):

* b 60% dei dirigenti ¢ collocato nella fascia intermedia (1 fasciay):

* i1 10% dei dirigenti ¢ collocato nella fascia bassa (111 fascia).
La modalita di arrotondamento all*interno delle tre fasce ¢ per difetto per i Dirgenti di
collocare nella | fascia ¢ pereceesso quellr da collocare nella I fascia: inserendo per

differenza i Dirigenti restanti nella 1 fascia.

Attibuzione economica accessoria alle fasee

I fondo destinato al tattamento cconomico accessorto collegato alla performance

mdrviduale dei Dirigenti ¢ suddiviso per fasce nel seguente modo:

= alla b fascia corrisponde attribuzione del 50%  delle risorse  destinate al

attamento cconomico aceessorio collegato alla performance individuale:

o



* alla TE fascia corrisponde Tattribuzione del 45% delie risorse destinate  al
trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale:
* alla HI fascia corrisponde lattribuzione del 8%  delle risorse destinate  al

trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale.

Attribuzione economica accessoria_ai Dirigenti collocari all 'interno delle [asce

La ripartizione del trattanmento economico accessorio collegato alla performance
mdividuale attribuito alle singole fasce fra i Dirigenti avviene dividendo per ciascuna
fascia il trattamento accessorio attribuito alla fascia stessa per la sommatoria delle
valutazioni finali dei Dirigenti appartenenti a quella fascia ¢ moltiplicando il risultato
ottenuto per ciascuna singola valutazione finale del Dirigente appartenente alla fascia

stessa.



Nell'ambito della valutazione ed i particolare nej colloqui occorre tenere

presente alcuni errori da evitare-
- Palone: basare g valutazione complessiva sy un’unica carat(eristica.
positiva o negativa, che copra come un alone le altre caratteristiche della

persona;

- Pindulgenza: formulare una valutazione superiore g quella effettivamente

meritata a seguito di una tendenza alla bonta o al quicto vivere:

- la severita: basare la valutazione su eriteri molto rigidi ¢ selettivi:

- il pregiudizio: basare 12 valutazione su preconcett VEIsO persone o gruppi

di persone, politici, ecc.

- la proiezione: basare Ia valutazione sull assomiglianza del valutato 4

valutatore:

- il contrasto: basarc Iy valutazione esaltando gli-aspetti della personalit

del valutato opposti a quelli del valutatore:

- la tendenza centrale: formulare Ic valutazioni predibigendo valori med;

della scala numerica del giudizio:

- la memoria; basare ¢ valutazioni su giudizg espresst precedentemente

senza considerare gli eventuali cambiament; avvenuti.



- valutare non significa solo formulare un giudizio: il giudizio costituisee
solo 1'atto conclusivo di un processo che ha lo scopo di indirizzare ¢

migliorare Ie prestazioni:

- valutare non significa solo premiare o non premiare: il premio puo
costituire Iy conscguenza del processo ma non o scopo principale che

risulta essere quello dj strumento di gestione:

- valutare non significa solo compilare una scheda: |4 scheda costituisce

solo un aiuto ally omogencizzazione del risultato finale del processo.



I bonus annuale delie cceellenze ¢ assegnato alle performance eccellenti individuate
I non piu del cique per cento del Personale, Dirigente ¢ non. che si ¢ collocato neljy
fascia di merito alta

I Personale premiato con il bonus annuale puo accedere al premio annuale per
Finnovazione ¢ aj 4 percorst di alta formazione ¢ di crescita professionale. in ambito
nazionale ¢ mternazionale 4 condizione che rinunei al bonus stesso.

Entro il mese dj aprile di ogni anno. P'lnte. a conclusione del processo di valutazione
della performance. assegnaal personale il honus annuale relativo all'esercizio
precedente.

Nei himitr delle risorse disponibili. la contrattazione collettiva nazionale determineri

Fammontare del bonus annuale delle ececlienye

I prenio amale per Fimnovazione, di valore pan all'ammontare del bonus annuale i
ceeellenza per ciascun Dipendente premiaro. viene assegnato ul nighior progetto
realizzato nell'anno. in grado di produrre un significativo cambiamento der servizg
offerti o dei processi mterni di Livoro. con un clevato inpatto sully performancee

dellorganizzazione.

O



['assegnazione del premio per Finnovazione compete atl’Organismo mdipendente dj
valutazione  della performance sulla hase di una valutazione comparativy delle

candidature presentate da singoli Dirigenti ¢ Dipendenti o d

a gruppr di lavoro.

L Ente riconosce ev

alorizza i contributi mdividuali e l¢ professionalitd sviluppate dai
Dipendenti ¢ a tali fini, nei limiti delle risorse

disponibili:
" promuove l'accesso privilegiato dei Dipendenti a percorsi di alta formazione in
pPrimarie istituzion; educative nazionali ¢ mternazional;:
.

favorisce la crescita professionale ¢ P'ulteriore sviluppo di competenze dei
Dipendenti. anche atraverso periodi di lavoro Presso. primaric istituzion;
pubbliche e private. nazionali ¢ internazional;.



ALLEGATO

SCHEDA DI VALUTAZIONE



PROVINCIA DI
L'AQUILA

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
DEI DIRIGENT]

ANNO DI RIFERIMENTO

VALUTATO:

Cognome e Nome:

Settore
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Punteggio Totale Obiettivi E

VALUTAZIONE DELLA QUALITA DEL CONTRIBUTO ASSICURATO ALLA PERFORMANCE GENERALE DELLA STRUTTURA

Qualita del contributo assicuralo alia performance generale della struttur I { ]
Bass Mezdin Altrt
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Punteggio qualita contributo alla performance generale :j

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE RELATIVA ALL'AMBITO ORGANIZZATIVO DI DIRETTA RESPONSABILI A

Perfonmance relativ alfambito organizzativo di direfia responsabilil; L ] | ‘] L_ j
Bassa Media Alta
dalar dul3ab dugaio

FPunteggio performance ambito organizzativo :::]




AREA DI VAL UTAZIONY DELLE COMPETERZ,

FATTON ] | VALUTAZIONE NOMERICK } [PORTEGGT,

1. ORGANIZZAZIONE

I comportamento lavorativo
procediments o wmpegn

It comportamento lavorativo
all'atio della lorg manitestaz
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non nspetta le scadenze nrelazione a singoh 7 3

€ concentrato sulla risoluziona de: singoh probleny nm 5]

one e sulle urgernze

i comportamento favorative & concentrato sulig programmagzione dell aftivita in nm“

relazione alie priorita ed mmportanza delte problematiche

W comporiamento lavorativo & concentrato. in base alle priorita, sulla programmazione m“ 85 |

delie proprie attivita, sull'individuazione degl eventual ostacoh e delle relative
fsoluzion al fine del faggungimento degh obiettivi

W comportamento tavoratvo @ concentrato. olire che su una programmazionce “m 10

operativa di breve perodo, su una pranificazione d medio-lungo termine

I comportamento lavoratvo & contiltuale rispetto akie NOOVAZION ed a1 camtnament 3 j
{es oslacola ghinterveny necessan a seguito di modifiche normative/gestional;)
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It comportamento lavorative ¢ teahizzativo dy merventi nnovativ proposti da atly ;

I comportamento lavaratwo e Propositivo di miervents innovatv nell ambito del proprio mn 85 ]

seftore

I comportamento lavorativo e propositivo dt mntervents innovat, convolgent: pi; nm 10

Setion

I eomportamento lavorativo e confhttuate: Hspetto alt mtegraziorg ed alli 2 3 j
collaboraziciy.
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Hoso lotale Compeatonzo _ Puntegoro totale Compotanze E:




AREA DE VALUTAZIONE DELLZ, PERFORMANCE IN

DiVIDUALS

Punteggio Totale Obiettivi

Punteggio Totale Competenze

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Punteggio qualita contributo aila performance generale

Punteggio performance ambito organizzativo

Valutazione della Performance Individuale (A+B+C+D)

Puntegom bPeso Punteggin
pesato
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OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

Firma Valutatorc

Data

Firma Valutato




