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FINALITA DELLA VALUTAZIONE

Il processo di valutazione dei Dipendenti dei e@mersegue differenti finalita, prima fra
tutte quella di orientare la prestazione dei Digaridverso il raggiungimento degli obiettivi
del'Ente, ma anche la valorizzazione dei Dipendelintroduzione di una cultura
organizzativa della responsabilita per il miglioento della performance rivolta allo
sviluppo della qualita dei servizi offerti e del mbe, I'assegnazione degli incentivi di
produttivita

Il processo di valutazione permette al valutatore d

- attivare un miglior dialogo con i valutati suglbiettivi da raggiungere e sui risultati
consequiti;

- migliorare la trasparenza nei rapporti con i vesic

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

Il processo di valutazione inoltre permette al tatioi di:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;

- aumentare la partecipazione nella definiziondiadmettivi;

- promuovere la propria immagine;

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



OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

Oggetto della valutazione dei Dipendenti € il raggimento degli obiettivi programmati e
del contributo assicurato alla performance del izg@rve le competenze e i relativi
comportamenti tenuti dai Dipendenti sia nellamldtgdlo svolgimento delle proprie attivita
sia per ottenere i risultati prefissati.

Valutazione del raggiungimento degli obiettivi pregmmati
Gli obiettivi dei quali si andra a verificare ilggiungimento potranno essere di gruppoe /o
individuali e dovranno possedere determinate earstiche, in particolare:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellalletivita, alla missione istituzionale,
alle priorita e strategie dell'lamministrazione;
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari
c) tali da determinare un significativo miglioramerttella qualitd dei servizi erogati e
degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, dimarcorrispondente ad un anno;
e) commisurati ai valori di riferimento derivanti deasdard se definiti a livello nazionale
e internazionale, nonché da comparazioni con anstréiioni omologhe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivitdl'denministrazione con riferimento,
ove possibile, almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantita e alla qualita delle risodssponibili.

Valutazione dell’apporto individuale al raggiunginmeo del risultato e alla performance
del servizio di appartenenza

L’apporto individuale prendera in considerazionecantributo fornito dal dipendente al
proprio servizio di appartenenza sia nel raggiumgito degli obiettivi/risultati che nella
realizzazione dell'attivita istituzionale dell’'uaistessa.

Valutazione delle competenze
La valutazione delle competenze prende in constdtata i seguenti criteri:

- la conoscenza tecnico-operativa
intesa come l'insieme delle conoscenze tecnicomative, procedurali necessarie
per svolgere I'attivita del proprio servizio;

- l'organizzazione
intesa come la capacita dimostrata di partecipbaecastruzione degli obiettivi, di
realizzare gli stessi e di adattarsi ai cambiamenti

- l'innovazione
intesa come la capacita dimostrata di stimolarendivazione sostenendo in modo
costruttivo  gli  interventi gia attivati o da attrea a  livello

tecnologico/organizzativo/procedurale;



- I'integrazione
intesa come la capacita dimostrata di lavorareruipggp e di collaborare con persone
inserite in altri settori/Enti al fine della reatazione dei progetti e/o della risoluzione
di problemi;

- 'orientamento al Cliente
intesa come la capacita dimostrata di ascoltaretéene in atto soluzioni che, pur nel
rispetto delle regole organizzative, non comportintapplicazione pedissequa e / o
distorta delle norme al fine della soddisfazioné @&ente interno (Collega) ed
esterno (Cittadino/Utente) all’Amministrazione d deggiungimento di alti traguardi
gualitativi del servizio.




METODOLOGIA DELLA VALUTAZIONE

Le modalita di espressione della valutazione aveeagnediante I'utilizzo delle scale
numeriche con valori crescenti oscillanti da 0 a 10

Raggiungimento degli obiettiyindividuali e/o di gruppo: I'attribuzione del pieggio
da 0 a 10 assume il seguente significato

- da0Oa 2 Obiettivo non raggiunto
- da 3 a 7% Obiettivo parzialmente raggiunto
- da 8 a 10 Obiettivo raggiunto

Il punteggio all'interno delle diverse classi dipendalla graduazione dello stato di
raggiungimento dell’obiettivo.

Il punteggio della valutazione del raggiungimento deglbiettivi € dato dalla
sommatoria delle valutazioni numeriche sul raggiomemto degli obiettivi stessi
rapportata al numero degli obiettivi consideratir(fzggio medio obiettivi).

Apporto individuale

a) apporto al raggiungimento del risultato/obietti&itribuzione del punteggio da
1 a 10 assume il seguente significato:

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

b) apporto alla performance dell'unitd organizzativa appartenenza (attivita
istituzionale) Il'attribuzione del punteggio da 118 assume il seguente
significato:

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

Il punteggio della valutazione dell’apporto individuale dato dalla media delle
valutazioni numeriche attribuite alle due tipologie apporto (punteggio medio
apporto).

competenze e i relativi comportamerteénuti dai Dipendenti sia nell'ambito dello
svolgimento delle proprie attivita e sia per otrenerisultati prefissati, I'attribuzione
dei punteggi specifici da 1 a 10 assume i segusatificati:




a)

b)

Conoscenza tecnico-operativa

(insieme delle conoscenze tecnico, normative, mhodi necessarie per
svolgere l'attivita del proprio servizio)

Punteggi 1-2 il comportamento lavorativo evidenzia una conageetecnico-
operativa non adeguata allo svolgimento delle ititiv

Punteggi 3-4 il comportamento lavorativo evidenzia una conageetecnico-
operativa limitata ad alcune attivita svolte

Punteggi 5-6 il comportamento lavorativo evidenzia una conageetecnico-
operativa adeguata allo svolgimento delle proptigiga del servizio

Punteggi 7-8 il comportamento lavorativo evidenzia una conageetecnico-
operativa adeguata oltre allo svolgimento delleppeo attivita del servizio
anche ad altre attivita del servizio stesso

Punteggi 9—10il comportamento lavorativo evidenzia una conageetecnico-
operativa adeguata oltre allo svolgimento delleppeoattivita del servizio e
alle altre attivita del servizio stesso, anche adltivita del settore di
appartenenza del servizio.

Organizzazione

(capacita dimostrata di partecipare alla costruezidegli obiettivi, di realizzare
gli stessi e di adattarsi ai cambiamenti)

Punteggi 1-2 il comportamento lavorativo non rispetta le sceme in
relazione ai singoli procedimenti o impegni

Punteggi 3—4 il comportamento lavorativo & concentrato suimluzione dei
singoli problemi all’atto della loro manifestazioaesulle urgenze

Punteggi 5-6 il comportamento lavorativo € concentrato sulla
programmazione dellattivitd in relazione alle pii@ ed importanza delle
problematiche

Punteggi 7-8 il comportamento lavorativo € concentrato, inebalie priorita,
sulla programmazione delle proprie attivita, sotfividuazione degli eventuali
ostacoli e delle relative risoluzioni al fine dabgiungimento degli obiettivi

Punteggi 9-10 il comportamento lavorativo € concentrato, olkilee su una
programmazione operativa di breve periodo, su uaaiffrazione di medio-
lungo termine.

Innovazione

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



Punteggi 1-2 il comportamento lavorativo e conflittuale risjgetalle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. ostacola gémventi necessari a seguito di
modifiche normative / gestionali)

\

Punteggi 3-4 il comportamento lavorativo e indifferente ridpetalle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. non proponeimgierventi necessari a
seguito di modifiche normative / gestionali)

Punteggi 5-6 il comportamento lavorativo € realizzativo di a@ntenti
innovativi proposti da altri

Punteggi 7-8 il comportamento lavorativo € propositivo di irventi
innovativi nell'ambito del proprio settore

Punteggi 9-10 il comportamento lavorativo € propositivo di intenti
innovativi coinvolgenti piu settori

d) Integrazione

(capacita dimostrata di lavorare in gruppo e diad@rare con persone inserite
in altri settori / Enti al fine della realizzaziodei progetti e/o della risoluzione
di problemi)

by

Punteggi 1-2 il comportamento lavorativo € conflittuale risjoet
all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 3-4 il comportamento lavorativo € indifferente rigpet
all'integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 5-6:il comportamento lavorativo e partecipativo aligtazione ed
alla collaborazione richiesta da altri

Punteggi 7-8 il comportamento lavorativo e sollecitativo debégrazione e
della collaborazione

Punteggi 9-10 il comportamento lavorativo € sollecitativo detégrazione e
della collaborazione fra piu Enti per il coordinarteedell'attivita.

Orientamento al Cliente

(capacita dimostrata di ascoltare e mettere insathozioni che, pur nel rispetto
delle regole organizzative, non comportino un’aggdione pedissequa e
distorta delle norme al fine della soddisfazioneGente interno (Collega) ed
esterno (Cittadino/Utente) allAmministrazione el daggiungimento di alti
traguardi qualitativi del servizio)

Punteggi 1-2:il comportamento lavorativo e conflittuale o in@ifénte ai
bisogni del Cliente interno e / o0 esterno

Punteggi 3—4 il comportamento lavorativo € di risposta merat@ermrmativa ai
bisogni del Cliente interno e / o esterno (es. tdazione di risposte che segue
formalismi burocratici o deleganti)

Punteggi 5-6:il comportamento lavorativo e di attenzione poait bisogni del
Cliente interno e / 0 esterno



Punteggi 7-8 il comportamento lavorativo € interpretativo desogni del
Cliente, interno e / o esterno, al fine di unardaedella migliore soluzione, anche
mediante il coinvolgimento di altre persone intea¢s

Punteggi 9-10 il comportamento lavorativo € propositivo dei ¢caamenti
organizzativi / procedurali al fine di una migkornisposta qualitativa ai bisogni
del Cliente interno e / o esterno

Il punteggio specifico attribuito all’interno delleliverse classi dipende dalla
graduazione dello stato di manifestazione dellapmienza.

Il Responsabile puo applicare delle % di ponderazialle diverse tipologie di
competenze. La ponderazione deve essere strutturataodo da evidenziare le
competenze che il Responsabile considera cruaaligpfunzioni assegnate o soggette
a miglioramento. |l totale dei pesi deve esseregld00%.

Il punteggio della valutazione delle competerezdato dalla sommatoria dei punteggi
ottenuti dal prodotto fra le % dei singoli pesiriétiiti alle competenze e le relative
valutazioni numeriche sulle competenze stesse.

In caso di assenza dei pesi % delle singole competesi sommano le valutazioni
numeriche attribuite alle singole competenze eapporta la sommatoria stessa al
numero delle competenze stesse.

II punteqggio finale della valutazione della performamcndividuale € dato dalla
media dei punteggi attribuiti alle singole valutazirelative:

= al raggiungimento degli obiettivi,

= alla qualita del contributo assicurato da ciascupeBdente alla performance
del servizio,

= alle competenze.



SOGGETTI PREPOSTI ALLA VALUTAZIONE
E STRUMENTI

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

| Responsabili ai fini dell'attribuzione dei pungegi avvalgono delle loro osservazioni
dirette e/o di quelle dei loro collaboratori dirett

Lo strumento utilizzato per l'estrinsecazione dellalutazione € lascheda di
valutazione (riportata in allegato).

Tale scheda si compone in quattro sezioni:

- la_prima sezione riguarda l'intestazione dallalgusi evincono i dati identificativi
del valutato e del valutatore;

-la seconda sezione riguarda la valutazione dedliettivi e dell’apporto
individuale dalla quale si evincono per la sezioakativa alla valutazione degli
obiettivi: gli obiettivi prefissati, individuali & di gruppo, gli indicatori di
risultato, la valutazione numerica e il punteggiedm attribuito; per la sezione
relativa all’apporto individuale: le due tipologe apporto (obiettivi, attivita
istituzionale), la valutazione numerica e il purngiegotale attribuito;

- la terza sezione riguarda la valutazione dei aotapnenti dalla quale si evincono
le competenze considerate, la valutazione numericpunteggio totale attribuito;

- la quarta sezione riguarda la valutazione dedidgpmance individuale dalla quale
si evince il punteggio dei differenti fattori vadivi (obiettivi — apporto
individuale - competenze), il punteggio totalerelativo giudizio, le osservazioni
del valutato, la data e le firme del valutato edgltatore.
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TEMPISTICA DELLA VALUTAZIONE

Il Responsabile comunica ai dipendenti di propoenpetenza, subito dopo I'approvazione
dei documenti di programmazione, gli obiettivi aéivi del’anno e i criteri cui si
informera la valutazione della performance indialdy formalizzando questo momento in
modo tale da essere certo che il dipendente neegiato a conoscenza.

Possono essere definiti anche obiettivi diverslaggi rispetto agli obiettivi del PEG.

| Responsabili, sulla base delle proprie valutaziofiannuali, avvertono in forma scritta o
in forma orale verbalizzata, i dipendenti per i lg profilano criticita, indicandone le
ragioni essenziali.

| Responsabili elaborano, attraverso la compilazidella scheda, la valutazione finale e la
comunicano al dipendente.

Le valutazioni vengono conservate nei fascicolspeali dei dipendenti.

Il processo di valutazione delle performance dsdlieizio precedente si conclude entro il
mese di aprile di ogni anno.
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COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

Il Responsabili, se ritenuto necessario e in ogsiocqualora si presentino delle criticita,
infrannualmente e / o in fase di valutazione firmdeompagna la verifica / valutazione con
un colloquio con il valutato.

Nell'ambito di tale colloquio si analizzano i rigail relativi ai fattori valutativi considerati, i
problemi e le relative cause e gli eventuali inéeitv ritenuti necessari per il miglioramento
della prestazione o per la risoluzione dei problérai formazione, affiancamento, etc.).

Il colloquio di valutazione deve essere visto catmamento per risolvere eventuali criticita.
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CONVERSIONE DELLA VALUTAZIONE
IN TRATTAMENTO ECONOMICO ACCESSORIO

La conversione della valutazione in trattamentoneoaco accessorio (produttivita) nella
fase di sospensione dell'utilizzo delle fasce (@sdal D.Lgs. 141 del 2011), che verranno
individuate nel momento della loro applicazione,per gli Enti con un numero di
Dipendenti in servizio non superiori a 15 avviene:

« dividendo il fondo destinato al trattamento accassaollegato alla performance
individuale per la sommatoria delle valutazioniafidei dipendenti, con punteggio non
inferiore a 5,

* moltiplicando il risultato ottenuto per la valutaze finale del Personale, con punteggio
non inferiore a 5.

Le eventuali economie concorrono esclusivamenteceementare il fondo dell’esercizio
successivo.

Nella fase di sospensione dell’'utilizzo delle fasoedi non attuazione in presenza di un
numero di dipendenti in servizio non superiore a déve essere garantita in ogni caso
I'applicazione del principio di differenziazioneldeerito.
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ERRORI DA EVITARE NELLA VALUTAZIONE

Nelllambito della valutazione ed in particolare roailloqui occorre tenere presente
alcuni errori da evitare:

- ’'alone: basare la valutazione complessiva su un’unicatiarstica, positiva o
negativa, che copra come un alone le altre caisittére della persona;

- lindulgenza: formulare una valutazione superiore a quella tef@Emente
meritata a seguito di una tendenza alla bontégaiato vivere;

- la severita basare la valutazione su criteri molto rigidieéestivi;

- il pregiudizio: basare la valutazione su preconcetti verso pergsogruppi di
persone, politici, ecc..

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

- il contrasto: basare la valutazione esaltando gli aspetti dae#liesonalita del
valutato opposti a quelli del valutatore;

- la tendenza centrale formulare le valutazioni prediligendo valori metilla
scala numerica del giudizio;

- la memoria: basare le valutazioni su giudizi espressi prectuheente senza
considerare gli eventuali cambiamenti avvenuti.

- valutare non significa solo formulare un giudizio il giudizio costituisce solo
I'atto conclusivo di un processo che ha lo scopandirizzare e migliorare le
prestazioni;

- valutare non significa solo premiare o non premiareil premio puo costituire
la conseguenza del processo ma non lo scopo pairaghe risulta essere quello
di strumento di gestione;

- valutare non significa solo compilare una schedda scheda costituisce solo
un aiuto alla omogeneizzazione del risultato fird@eprocesso.
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APPENDICE

PROGRESSIONI ECONOMICHE

La scheda relativa alla valutazione della perforceandividuale sara utilizzata in occasione
delle progressioni orizzontali economiche.

Nello specifico, ai fini della determinazione defjeogressioni orizzontali economiche si
fara riferimento alla media triennale delle valinaz dell’apporto individuale alla
performance dell’unita organizzativa di appartemenattivita istituzionale) e delle
competenze.

BONUS ANNUALE DELLE ECCELLENZE

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

Il Personale premiato con il bonus annuale pu0 deree al premio annuale per
I'innovazione e ai a percorsi di alta formazioneliecrescita professionale, in ambito
nazionale e internazionale a condizione che rinahlbbnus stesso.

Entro il mese di aprile di ogni anno, 'Ente, a clusione del processo di valutazione della
performance, assegna al personale il bonus anrelate/o all'esercizio precedente.

Nei limiti delle risorse disponibili, la contratiame collettiva nazionale determinera
I'ammontare del bonus annuale delle eccellenze.

PREMIO ANNUALE PER L'INNOVAZIONE

II premio annuale per l'innovazione, di valore palllammontare del bonus annuale di
eccellenza per ciascun Dipendente premiato, viesegmato al miglior progetto realizzato
nell'anno, in grado di produrre un significativond@aamento dei servizi offerti o dei
processi interni di lavoro, con un elevato impatitia performance dell'organizzazione.

L'assegnazione del premio per l'innovazione comaeiucleo di Valutazione sulla base di
una valutazione comparativa delle candidature ptegse da singoli Responsabili e
Dipendenti o da gruppi di lavoro.

ACCESSO A PERCORSI DI ALTA FORMAZIONE E DI CRESCITA
PROFESSIONALE

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

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

» favorisce la crescita professionale e [lulterioréluppo di competenze dei
Dipendenti, anche attraverso periodi di lavoro gogsrimarie istituzioni pubbliche e
private, nazionali e internazionali.
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dia

ATO2 - ANCONA

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
DEIDIPENDENTI

ANNO DI RIFERIMENTO

VALUTATO:

Cognome e Nome

Area

VALUTATORE:

Cognome e Nome

Area
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AREA DI VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI E DELL'APPORTO INDIVIDUALE

dia

VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI

OBIETTIVI |

| | VALUTAZIONE NUMERICA | [PUNTEGGI]

L I I I | | I
da0a2 da3a7 da8al0
No Parzial. Si
2. I I I | |
da0a2 da3a7 da8al0
No Parzial. Si
3. I I I | |
da0a2 da3a7 da8al0
No Parzial. Si
4. I I I | | I
da0a2 da3a7 da8all
No Parzial. Si
5. I I I | | I

da0a2 da3a7 da8all

No Parzial. Si

Punteggio Totale Obiettivi (A) I:I
N. Obiettivi 8) [ |

Punteggio Medio Obiettivi (A/B) :

VALUTAZIONE DELL'APPORTO INDIVIDUALE

Contributo assicurato al raggiungimento del risultato/obiettiv

Contributo assicurato alla performance del senizio di appartenenza

Basso Medio Alto
dala2 da3a8 da9al0

Basso Medio Alto
dala2 da3a8 da9all

Punteggio Totale Apporti I:I

Punteggio Medio Apporto Individuale :
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dla

AREA DI VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE

FATTORI

| | PESO | | VALUTAZIONE NUMERICA

|PUNTEGGI]

®)

1. CONOSCENZA TECNICO-OPERATIVA

Il comportamento lavorativo evidenzia una conoscenza tecnico-operativa non
adeguata allo swolgimento delle attivita

Il comportamento lavorativo evidenzia una conoscenza tecnico-operativa limitata
ad alcune attivita svolte

Il comportamento lavorativo evidenzia una conoscenza tecnico-operativa adeguata
allo swvolgimento delle proprie attivita del senizio

Il comportamento lavorativo evidenzia una conoscenza tecnico-operativa adeguata
oltre allo swolgimento delle proprie attivita del senizio anche ad altre attivita del
senizio stesso

Il comportamento lavorativo evidenzia una conoscenza tecnico-operativa adeguata
oltre allo swolgimento delle proprie attivita del senizio e alle altre attivita del senizio
stesso, anche alle attivita del settore di appartenenza del senizio

2. ORGANIZZAZIONE

Il comportamento lavorativo non rispetta le scadenze in relazione ai singoli
procedimenti o impegni

Il comportamento lavorativo € concentrato sulla risoluzione dei singoli problemi
all'atto della loro manifestazione e sulle urgenze

Il comportamento lavorativo € concentrato sulla programmazione dell’attivita in
relazione alle priorita ed importanza delle problematiche

Il comportamento lavorativo € concentrato, in base alle priorita, sulla programmazione
delle proprie attivita, sull'individuazione degli eventuali ostacoli e delle relative

risoluzioni al fine del raggiungimento degli obiettivi

Il comportamento lavorativo € concentrato, oltre che su una programmazione
operativa di breve periodo, su una pianificazione di medio-lungo termine

3. INNOVAZIONE

Il comportamento lavorativo & conflittuale rispetto alle innovazioni ed ai cambiamenti
(es. ostacola gli interventi necessari a seguito di modifiche normative/gestionali)

Il comportamento lavorativo € indifferente rispetto alle innovazioni ed ai cambiamenti
(es. non propone gli interventi necessari a seguito di modifiche normative/gestionali)

Il comportamento lavorativo € realizzativo di interventi innovativi proposti da altri

Il comportamento lavorativo & propositivo di interventi innovativi nell’ambito del proprio
settore

Il comportamento lavorativo & propositivo di interventi innovativi coinvolgenti pit
settori

4. INTEGRAZIONE

Il comportamento lavorativo & conflittuale rispetto all’'integrazione ed alla
collaborazione

Il comportamento lavorativo € indifferente rispetto all'integrazione ed alla
collaborazione

Il comportamento lavorativo & partecipativo all'integrazione ed alla collaborazione
richiesta da altri

Il comportamento lavorativo € sollecitativo dell'integrazione e della collaborazione

Il comportamento lavorativo € sollecitativo dell'integrazione e della collaborazione fra
piu Enti per il coordinamento dell'attivita

(B)

10

10

10

10

(A*B)
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Jla

AREA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Punteggio medio raggiungimento degli obiettivi indi viduali e/o di gruppo A

Punteggio medio apporto individuale

Punteggio totale competenze

Valutazione della Performance Individuale  ( (A+B+C)/3)

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Punteggio

00

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

Firma Valutatore

Data Firma Valutato
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