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1. Premessa

La presente guida intende illustrare e regolare uno dei tre processi valutativi
presenti nelle organizzazioni evolute, in particolare. il sistema ed il processo

di valutazione della prestazione

All'interno di una organizzazione complessa infatti le persone  vengono

valutate  sulla base di due parametri temporali differenti: uno rivolto
all’immediato passato, [’altro rivolto al futuro.

La valutazione centrata sul passato, quella che costituisce ' oggetto di questo
strumento, tende ad analizzare la prestazione fornita per il raggiungimento
degli obiettivi aziendali. Tale valutazione é raggiunta confrontando le attese
dell’organizzazione ed i risultati espressi dal singolo in termini di attivita,

prodotti, comportamenti .

La valutazione orientata al futuro, invece, analizza le caratteristiche
potenziali delle persone rispetto alla possibile evoluzione della loro
collocazione nell’organizzazione, si analizzano le capaciti possedute, espresse
e non ancora espresse, e Si proiettano sul futuro in vista di una eventuale
crescita nella posizione attuale o di un passaggio ad altre posizioni.

Nelle organizzazioni strutturate e gerarchizzate, inoltre,  accanio alla

valutazione delle persone in quanto tali, puo essere effettuata la valutazione
della posizione, ovvero la valutazione dei compiti, attivita, responsabilitq
svolte nell’ambito di un determinato ruolo formalizzato ( prescindendo dalla
prestazione e dalle capacita potenziali della persona che lo ricopre ). La
valutazione della posizione rappresenta, quindi, il valore o il peso di una
determinata posizione rispetto ad altre posizioni, con riferimento ai contenuli
in essa compresi in un preciso e determinato momento storico della vita di una

organizzazione.
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- 2. La valutazione della prestazione: logiche generali

La valutazione delle prestazioni dirigenziali in Provincia di Trapani delinea un vero e proprio
processo direzionale capace di attivare “a cascata” e mobilitare Iintera struttura operativa della
macchina amministrativa.

Essa, pur ispirandosi 2 un modello di gestione per obiettivi, si configura come un sistema integrato
di valutazione delle prestazioni dirigenziali che apprezza sia il livello di conseguimento di risultati
nell’attivita svolta - previa determinazione annuale di obiettivi di lavoro da perseguire - sia le
competenze organizzative, ovvero i comportamenti relativi alla gestione e sviluppo delle risorse

professionali, umane e organizzative ad essi assegnate.
Da una duplice valutazione analitica di risultati e di comportamento organizzativo si perviene ad

una valutazione complessiva di sintesi della prestazione individuale direttamente connessa ai fini

gestionali de] Sistema Premiante.
Lo snodo organizzativo dell’intero processo valutativo ¢ nella relazione concertativa che si instaura

tra valutatore e valutato che devomo condividere obiettivi ed azioni gestionali per il loro
perseguimento in un ambito relazionale fondato sulla reciproca lealté, chiarezza e trasparenza.

2.1 Principi di base

Il sistema di valutazione dei Dirigenti della Provincia di Trapani si ispira ai seguenti principi di

base:

conoscenza diretta dell’attivita del valutato da parte del valutatore;
partecipazione attiva al procedimento da parte del valutato, che negozia gli obiettivi da

perseguire € condivide un piano d’azione per raggiungerli;

previsione di un doppio grado di valutazione ovvero di un valutatore di primo grado (nucleo di

valutazione) e di un valutatore di secondo grado che valida i risultati complessivi di una intera

area organizzativa (Organo Politico o Coordinatori di Area);

- periodicita annuale del processo ; :

- considerazione, ai fini valutativi, anche delle evidenze provenienti dal Controllo di Gesti9 )
o

ove attivato; /
colloquio finale di valutazione che vede coinvolti contestualmente valutato e valutatore. g

2.2 Finalita gestionali

I sistema individuato consente la realizzazione congiunta di una serie di obiettivi di miglioramento
> di sviluppo delle modalita di gestione delle risorse umane: !

realizzazione di uno strumento univoco e condiviso di direzione e coordinamento del contributo
professionale delle risorse dirigenziali, collegato direttamente al Sistema Premiante;

strutturazione di un patrimonio informativo sulle caratteristiche qualitative delle risorse
dirigenziali ai fini dell’attivazione di processi di valorizzazione e sviluppo in termini di carriera

ed opportunita professionali;
erogazione selettiva e motivante della retribuzione di risultato;
eventuale gestione degli effetti sanzionatori previsti dall’art 14 del vigente CCNL.
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2.3 Livelli e responsabilita

L’organo politico determina gli indirizzi ¢ definisce gli obiettivi dei dirigenti preposti al vertice
delle aree organizzative (Coordinatori di Area); questi ultimi raccordano le direttive politiche e le
attivita operative fissando e concertando gli obiettivi annuali con i loro diretti collaboratori e
predisponendo un processo gestionale di assegnazione degli obiettivi di lavoro a tutti i dirigenti
della propria area organizzativa, effettuato, di norma, mediante un formale “colloquio di

assegnazione” tra ogni dirigente valutatore e ogni dirigente valutato.

La valutazione della prestazione, di conseguenza, ¢ ripartita quanto a competenze e responsabilita,
secondo una logica gerarchica ed, in particolare, su due livelli :

- La valutazione dei dirigenti preposti al vertice delle aree organizzative (Coordinatori di Area),

esercitata con il supporto di strutture deputate alla valutazione e controllo strategico poste alla

destinatari diretti degli atti di indirizzo politico, ¢ responsabilita degli organi politici ed &
/ ;

- La valutazione degli altri dirigenti
valutatore (Coordinatore di Area) ed ¢ condotta, di norma, mediante il supporto di apposite /

strutture che rispondono ai dirigenti di massimo livello. :

diretta dipendenza degli organi politici; /
7/

th

¢ sempre responsabilita diretta del relativo Dirigente/ 7

7
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"3 Lo btrumemo operativo per la valutazione della prestazione

Lo strumento da utilizzare ¢ il Documento di Valutazione della Prestazione (B.V.P.). Esso
consiste In un supporto integrato di facile utilizzo ed & composto da cinque fogli ( frontespizio +
quattro schede di compilazione). Le parti del fascicolo hanno contenuti differenti e tempi di
compilazione diversi.

3.1. Il Documento di Valutazione della Prestazione (D.V.P.)

Riferimento temporale all'anno di valutazione.

Dati anagrafici ed organizzativi del valutato ( Nome, qualifica, posizione,
area, settore, servizio, sede, eta, titolo di studio, etc.... ).

Nominativo e posizione del valutatore.

Descrizione degli obiettivi assegnati e degli eventuali indicatori di
conseguimento. Definizione del peso relativo degli obiettivi.

Descrizione dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi assegnati.
Definizione, per ogni risultato, del grado di conseguimento.

. Indicazione descrittiva delle capacita organizzative da valutare (gia
- presenti sulla scheda).

. Valutazione del livello di conseguimento di ogni comportamento.

- Valutazione del livello complessivo di comportamento organizzativo.

4 —_—
- Valutazione complessiva della prestazione confrontando congiuntamente
risultati conseguiti € comportamento organizzativo espresso.

- Indicazione dei fattori che hanno influenzato la valutazione.

Indicazione delle eventuali azioni di sviluppo professionale e/o
formazione scaturite dalla valutazione.
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3.2 Compilatori e tempi di compilazione

e G ]

iPar ento | Compilatore Tempi di compilazione
i /]
I ///
Valutato }Ad inizio del periodo di valutazione / Y
i
Valutatore di concerto ed in|Ad inizio del periodo di valutazione /-"
/| accordo con il valutato | 2
i Valutatore A conclusione del periodo di
valutazione
Valutatore A conclusione del periodo  di
; | valutazione
| Valutatore 'A conclusione  del periodo  di
valutazione

Nota Bene

Il Documento di Valutazione della Prestazione debitamente compilato costituisce ]'unico
documento di certificazione delia corretiezza metodologica del processo di valutazione della

prestazione.

Nel caso il valutato o il valutatore cambino posizione e, quindi, ambito di responsabilita e
attivita durante il periodo annuale considerato, il valutatore ne deve dare esplicita
omunicazione al settore Organizzazione e Formazione provvedendo a consegnare le schede

Il SU0 Possesso.

~
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4. I processo di valutazione della prestazione /
j:'f/ ;j/
4.1 La compilazione del frontespizio ,/’

VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

Anno di riferimento

II frontespizio contiene i dati anagrafici ed

—
| Cognorme e Nome I[ organizzativi del valutato:
| Qualifica
| L'identificazione della persona
Posizione D& a/=
La qualifica
on 1 La posizione che occupa
" L'Asea di appartenenza
efiore .
: 11 Settore di appartenenza
Servizio La sede geografica in cui svolge il proprio
Seds [ lavoro
| L'Bta

Etz Titolo di studio (

{ |

Cirigente responsabile []

II titolo di studio

Dirigentg in posiz.individuale .
gemein po ] La natura della posizione

Lingua straniera conosciuta

Abilita informatiche

} / La hingud straniera conosciuta
| Le abilita informatiche possedute

< OTE LD Oelia posinony

IT frontespizio definisce, altresi,
l'identificazione del valutatore.

Valutatore

Sosizione del valutatore

Dal

La compilazione del frontespizio ha lo scopo di identificare il valutato ed il valutatore. Esso &
finalizzato alla personalizzazione della valutazione ed all'accumulo di dati anagrafici ed
drganizzativi utili successivamente a strutturare i risultati del processo valutativo della dirigenza in
tatistiche significative per tipo di posizione, per Area, Settore, fasce di eta, etc. .

I frontespizio ¢ compilato dal valutato ad inizio del processo, con l'eventuale ausilio del valutatore.
\ffinché siano significative le identificazioni e le successive eventuali statistiche & necessario che

gni parte del frontespizio sia accuratamente compilata.
AN

Ina copia del frontespizio deve essere inviata tempestivamente, a compilazione avv enuta, al settore
'rganizzazione ¢ Risorse Umane per consentire I’inserimento dej dati nel sistema informatico di

>stione del processo di valutazione.

o di riferimento

l'anno oggetto di valutazione ( esempio: 2002, 2003.....).
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Cognome e none
St riferisce al nominativo del valutato. V

Qualifica

Descrive lo status del valutato: (es: Dirigente, Dirigente a contratto, Direttore Generale, etc, )

Posizione
Indica la posizione o I’incarico attualmente ricoperto dal valutato (esempio Direttore Generale

dell'Area xxxx; Responsabile del Settore yyyyy ; Responsabile dell‘attivita nnnn, etc. ).
E” richiesta, inoltre, I’indicazione della data dalla quale il valutato ricopre la posizione o I’incarico.

Area/ Settore/Servizio
Definisce 1l sottosistema organizzativo di appartenenza, in modo da poter localizzare correttamente

il valutato nella struttura.

Sede
Definisce la sede geografica in cui opera il valutato.

Eta
Esprime in anni l'eta del valutato.

Titolo di studio
Indica il titolo di studio del valutato. E' necessario riportare la specializzazione del titolo. Esempio:
Perito elettrotecnico; Maturita classica; Maturita linguistica; Laurea in Scienze politiche; Laurea in

[ngegneria meccanica, etc. )

Dirigente responsabile | Dirigente in posizione di Staff
ndividua la natura e la tipologia della posizione.

Angua stranierq conosciuta
ndica una o pit lingue conosciute. Il criterio minimo si riferisce alla capacitd di sostenere una

onversazione ed alla capacita di redigere un testo di livello elementare.

bilita informatiche
wdica la capacitd eventuale di utilizzo di strumenti informatici per la gestione dell’ufficio di
enerale applicazione in ambiente Microsoft Windows. Occorre indicare quali: Videoscrittura (
/ord ), Foglio elettronico ( Excell ), Data base ( Access ), Cad ed eventuali altri qui non

ntemplati.

ontenuto della posizione
escrive, in modo sintetico, la principale attivitd istituzionale di cui il valutato & responsabile.

1lutatore e posizione rivestita
dica il nominativo del valutatore e la posizione attualmente ricoperta (esempio: Coordinatore

I'Area xxxx; Assessore dell’Area yyyy; etc. ).




- 4.2 L'Assegnazione degli obiettivi

Scheda 1 : Assegnazione degii obiettivi
|

Obiettivo 1 Peso %
Dexcrizion: TIndicaior: & | ’
consegiimento
| |
| ,|
|
| ( (
Obiettive 2 Peso %
Fh:m:‘aou- indicatons @i ¥
| comsegilmenio |
/ | |‘
I
e
Obiettivo 3 Peso %
| Descritions [indicamne di
. |canssegadmente | [

L | }
Frmagelvalitape —— Fimade! valttatp —8 —

Dzta del colleguio di assegnazione.

Nole
L indicelore di conseguimenio é un paremetro quardilelivo ievabie o un prodotio esnnile scernsbie o w

evento defnito verfcabie

ijposta déE Nucleo di valutazione £/
{7

La Scheda 1 contiene 1'identificazione precisa
degli obiettivi assegnati al valutato

Esprime inoltre, per ciascun obiettivo, gli
elementi di riferimento in base ai quali si potra
successivamente  valutare il grado  di
conseguimento dei risultati attesi salvaguardando
I criteri di oggettivita che sono nello spirito del
processo valutativo.

L'assegnazione degli obiettivi ¢ un momento cruciale dell'intero processo di valutazione. Una corretta e
chiara formulazione degli stessi ¢ precondizione essenziale perché tutto il processo sia efficace e di

qualita.

L'assegnazione degli obiettivi deve essere trasparente e concordata con il valutato. Questo perché deve

rispondere contemporaneamente a tre esigenze congiunte: 1) la rilevanza degli obiettivi e la loro
significativita (essi devono rappresentare effettivi traguardi di un processo di miglioramento); 2) la piena
esponsabilizzazione del valutato che deve "prendere in carico” quanto gli viene richiesto e ove
lecessario aggiungere valore alla definizione dei risultati attesi; 3) la reale fattibilita degli obiettivi ( essi

levono rappresentare azioni realmente conseguibili ).

| compilatore deve riportare al massimo 3 obiettivi prioritari assegnati al valutato e riferiti sia a

esponsabilita istituzionali che ad eventuali responsabilita di progetto o di incarichi “ ad hoc”.
£ caratteristiche che qualificano formalmente e sostanzialmente un obiettivo sono di seguito esplicitate.

)gni obiettivo deve essere :

in diretta relazione con il valutato e la sua attivitd lavorativa;

misurabile anche a priori e verificabile;

realistico e raggiungibile;
coerente con le risorse disponibili o previste.

10
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Descrizione

ldentifica sinteticamente 1'azione richiesta ed il risultato atteso: che cosa il valutato deve realizzare ¢
con quale attivitd . Esempio: elaborare il progetto xxxx analizzando i dati relativi e configurare 1%
risultato in uno specifico documento yyyy; migliorare 1 tempi di risposta dei processi xxxx del 30%;
Aumentare il volume delle pratiche prodotte in un anno del 20 %, etc.

Indicatore di conseguimento
L oggettivita del processo di valutazione cosi delineato si fonda su questo parameiro ¢ su una sua

attenta individuazione e definizione.

L’indicatore costituisce, infatti, I'elemento di raffronto per valutare, successivamente, il grado di
conseguimento del risultato. Deve essere inequivocabile e verificabile. Puo essere un parametro
quantitativo, ad esempio numero delle pratiche da sviluppare, durata in settimane dei processi
ottimizzati, rapporto tra costi e risorse disponibili, etc.. Puo essere un particolare evento accertabile,
come, ad esempio, la realizzazione di un convegno, una presentazione, efc. (in questo caso occorre
anche indicare quando ). Pud essere un documento in output verificabile e completato, esempio un

srogetto tecnico approvato, una delibera approvata ( anche in questo caso indicare quando) .

D
Peso
1 valutatore, se lo ritiene necessario ai fini della responsabilizzazione ¢ della focalizzazione degli

sforzi, pud indicare ’importanza relativa del singolo obiettivo rispetto agli altri. Cio puo tornare
itile ai fini di una valutazione complessiva di sintesi sul grado di raggiungimento degli obiettivi

»it equilibrata e affidabile.

11
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Scheda 2 : Valutazione dei risultati

Obiettivo 1
Lesennont snincadel risuiero reahgg@o nxrais all Ghanes weipmas eon [ Valusziom: del prado
d & mggiungiments dello
arie e
| | MAY
| 12 3 4 5
| I
|—._______ m—e . —=—m |
Dhletive 2
Lezeriyiame awtitica el reulians reahgoams napens all i s e egnma aon ndutes, . |
rfirimenie &l indusiore di eonsepuimenic { zlﬁ O ilmﬁh |
|| | abetizi [
} LT Max
| | 2 3 .4 ]
Oblettive 3
Lesersion anisiica delneulise reshiees ripen aT elismes avepmms oo T
Fiferimento oll'indiearere db conseguiments Valuatiors: del grado J
d.rm;ymngmm:ddhl
abiskivg
|
( MIN MAX /
12 3 4 5

| |

/ Valumzione compigasiva

1 2 3 4 &

1 —
Nolu § -rwn repavnls; 2-perziememe rggiunio; 3veggiunio come concordsio; 4- raggurdo e speraic
5. sumerate sgmlcaivemente

|
|

|

|

valutazione dei risultati non & ¢

azione agli obiettivi che gli erano stati assegnati,

corre, quindi, confrontare, per ciascun obiettivo, i risultati

ezionati e descritti nella scheda 1

by /

-

.
/
rd P4

4,
. ; : v
La scheda 2 ¢ la prima scheda dj valuézmne
Vera e propria.

Essa mostra :
* 1risultati raggiunti dal valutato alla fine

del periodo di valutazione, in base agli
obiettivi precedentemente assegnati.

* Il giudizio sul grado di raggiungimento di
detti risultati

“he la verifica e la misurazione dei risultati raggiunti dal valutato in

conseguiti con quelli precedentemente

ggettivita del confronto e, quindi, della rilevazione risiede nella affidability dell’indicatore di
'seguimento stabilito per ogni obiettivo in fase di assegnazione.

1ecessario precisare che cio che occorre valutare sono i

z0 profuso dal valutato.

risultati effettivi e non I’impegno o lo

12
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’

Descrizione del risultato
Definire, per ciascun obiettivo assegnato in scheda 1, il risultato effettivamente conseguito e lo

scostamento (positivo o negativo) rispetto all’indicatore di conseguimento,

Esempi:

Se Dobicttivo era : conseguire entro il 31 Dicembre 2001 la riduzione del 50 % dei tempi di
attraversamento della procedura xxxx e Pindicatore di conseguimento era: completamento di 3
procedure xxxx nell” anno 2001 (poiché si era stimato che effetto di detta riduzione dovesse
comportare la realizzazione di 3 procedure in un anno), il risultato conseguito potrebbe essere cosi
espresso: ha realizzato la riduzione dei tempi solo parzialmente, essendo il risultato conseguito pari

a due procedure xxxx in un anno.

Se I’obiettivo era: realizzare il progetto tecnico xxx comprensivo di studi di fattibilitd e definizione
tecnica e I'indicatore di conseguimento era: progetto xxx verificato ed approvato entro il
6/10/2000, il risultato conseguito potrebbe essere cosi espresso: ha realizzato il risultato pienamente
ed oltre le aspettative, poiché il progetto tecnico xxx & stato completato ed approvato con un mese

di anticipo.

Valutazione del grado di raggiungimento
Riportare, sulla scala di valori da 1 a 5, il grado di raggiungimento del risultato, secondo la

seguente valutazione:

I- non raggiunto; 2- parzialmente raggiunto; 3-raggiunto come concordato; 4 — raggiunto e superato

> — superato significativamente.

/alutazione complessiva :
isprimere una valutazione complessiva dei risultati raggiunti, tenendo conto delle eventuali priorita

spresse in fase di assegnazione attraverso I’individuazione del peso per ciascun obiettivo. Anche in
uesto caso utilizzare la scala da 1 a 5 secondo i criteri espressi al punto precedente..
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o . . AN
4.4 La valutazione del comportamento organizzativo

La scheda 3 descrive la valutazione del
comportamento organizzativo

Scheda 3 : Valutazione del comportamento organizzativo

| N Fatton di valutazione Valutazione |
i cCompetenz 17y | s
e et v |3 Wi | Tale scheda consiste:
Corofen GuXxiv rtha Il
2 Propositivkz {
w«ﬁdmh.,m-m.mnmﬁum 1 2 3 4 £
I ——— L { * nella esplicitazione di una serie di fattori di
e { valutazione che si riferiscono a delle capacita

;?ﬁ;:;ﬂmrdnﬂnldlc}uinmunsunlrm i Organizzative attese

‘ 4 Gestione delle risorse umane

Gestione economica & erganizzativa
aid i Argpare 123 4 5

¢ nella definizione del livello d’intensita
espresso dal dirigente valutato, per ciascuna

di esse

Copachh & use b noem g bl
tam A e b

6 Autonomia
Loprcii e por emnsszen wrivid # rwrya o 4
e phioagilrio d d ¢ ol

mighod

7 Decisionallt

|
(cmammnpﬁmwmdmmmh 1 2 3 4 5 (

2 Tenslone al nsuttato
Capicid A e Widerts o panace 12 3 4 5

Qe ¥ eprmo

=
¢ Fressibilta
i dincimd awevolldl apwimarone o+ e ol & 12 3 4 58

-

Caparhi A sdaari
braoAlb $cpo Arwdery (wutittb i ¢1vin ton £) shicer]

10 Attenzionealia qualita
Cpachi bere b a iper dmfeli &1 19 3 4 5 ]

sexwizo fanio

- hon ha espissso b camporiamento
ha paziziments es presso | compertamento

i - 1

| Valutazione complessiva |

| "
3

2

3 haespess dcompodamanie

a

6

| Y2735 a s
' |
L adegualamante

ha ampismerie wpiesso ) comporiam ento
hi e piesso b oompotamenio n mansei
ohirmaie

Nel sistema di valutazione della prestazione dei Dirigenti della Provincia di Trapani I’analisi dei
isultati viene coniugata con la valutazione del comportamento organizzativo effettivamente espresso.
ha per oggetto le modalitd ed i

Juesto secondo aspetto della valutazione della prestazione
omportamenti con cui i dirigenti svolgono il loro ruolo per raggiungere gli obiettivi assegnatl. Il

omportamento organizzativo indica quindi il saper fare ed il saper essere.

fattori di valutazione del comportamento organizzativo esprimono e costituiscono la cultura ed i
alori-guida che la Provincia di Trapani intende promuovere e valorizzare nella presente fase della sua

roluzione organizzativa .

loro apprezzamento ¢ funzionale a una migliore conoscenza delle capacita organizzative da
iluppare ai fini di un miglioramento continuo dei livelli di prestazione individuale; per questo motivo
lesta valutazione corrobora e rinforza la valutazione espressa sui risultati raggiunti ma non pud

vvertirne ’esito.
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I Fattori di valutazione

—

|
' Competenza tecnica

|' l
| N . j
| Capacita di acquisire, aggiornare, mantenere nel tempo e

|
/ Propositivita

| applicare insieme delle conoscenze specifiche richieste.
| ]

Capacita di proporre idee, progetti e attivita motivandone la
| validita e i vantaggi.

| Persuasivita

| Capacita di portare le risorse umane assegnate a condividere e
a far propri obiettivi, progetti e mefe nonché valor] c}

’ comportamenti.
—

|
} Gestione delle risorse umane

Capacita di motivare, indirizzare ed utilizzare al meglio le{
[risorse umane assegnate, nel rispetto  degli  obiettivi |
|| concordati. |

—

Autonomia

|

| Capacita di agire per ottimizzare risorse ed attivita prima di
essere spinto dagli altri o dagli avvenimenti, individuando in

autonomia le soluzioni migliori.

Gestione economica e
organizzativa

Capacita di usare le risorse disponibili con criteri di
economicita ottimizzando il rapporto tempi/costi/qualita.

|

Decisionalita

Capacita di prendere decisioni tra pit opzioni valutando 1]
rischi e le opportunitd, anche in condizioni di incertezza,
J assumendosi la relativa responsabiliti.

—

lensione al risultato

Capacita di perseguire risultati impegnativi e sfidanti e di
| portare a compimento quanto assegnato. )

Ylessibilita

Capacita  di  adattarsi  alle  situazioni  mutevolj
dell’organizzazione e delle relazioni di lavoro mantenendo la

| coerenza degli obiettivi.

ttenzione alla qualita

/Capacité di far bene le cose, in modo rigoroso e di attivarsi
Jpcr il miglioramento del servizio fornito.

tmovazione

Capacita di approccio ai problemi secondo nuove prospettive
| e di stimolare e mettere in atto soluzioni innovative.
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“Proposta del Nucleo di valutazione i /

Valutazione di ogni singolo fattore
Riportare sulla scala da 1a 5 il livello con il quale il valutato ha espresso il comportamento, come

segue;
1- non ha espresso il comportamento; 2- ha
espresso il comportamento adeguatamente ; 4 —
espresso il comportamento in maniera ottimale.

parzialmente espresso il comportamento; 3- ha
ha ampiamente espresso il comportamento 5 — ha

Valutazione complessiva
Esprimere una valutazione complessiva del comportamento organizzativo. Anche in questo caso

utilizzare la scala da 1 a 5 secondo i criteri espressi al punto precedente. Il risultato sari
evidentemente dato dalla sommatoria dei punteggi aitribuiti a ogni singolo comportamento.

In particolare I' assegnazione del giudizio complessivo sul comportamento organizzativo dovri
avvenire facendo riferimento alla seguente griglia valutativa

|

Valutazione complessiva J

Sommatoria dei punteggi

'Da 1a17 | 1 /
Da 18 a 34 2 i'
|
Da 35 a 42 | 3 |
l
Da 432 49 4
__i
Da 50 a 55 | 5 /
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R Proposta del Nucleo di valutazionc
4.5, La valutazione complessiva finale

La scheda 4 rappresenta la valutazione

Scheda 4 ; Valutazione complessiva della prestazione i
complessiva finale della prestazione individuale.

]l O Nulia O Insufficlente O Sufiicients: D Buona O Eccelients |
/ | Essa contiene:
|

Ha erugeic we Pracemas sviosnd Hanwmoy slie Haneposio ed Hatuperaln | |
prESsAN: e del purdo d L3 Mo tas ho seablm eme & }

Lotaim enge Vivle gusnhitalive e/ supsraio |8 cosiantem era 1
atigee

* Il giudizio di sintesi;

| |
/ i | * la descrizione degli eventuali ostacoli o
Cassa che honm 5 i o drag dar o udi i anast . . - » I .
/ ( problemi riscontrati nel raggiungimento dei
! risultati o gli eventi e le condizioni che lo

/ hanno favorito;

|
/ | Insutticierte nlitetive alieze

( * Le indicazioni di tipo gestionale sul valutato
| in termini di formazione e sviluppo
professionale.

Indeczient per evaraii axion dy syihvppo professonals sfo di rinforso dulla prastexions: formazion, esperaras;
almirud...........

| |
|

I - |'

*Daa colioguo & valutazione finale e

Firma ael vaittaore . B b S s A e

Firma del valuaw... . .,

La valutazione complessiva finale rappresenta il momento di sintesi di tutto il processo di gestione e

valutazione della prestazione individuale.

Viene richiesta (come sintesi tra le due valutazioni analitiche sul raggiungimento dei risultati e sul ,I
“omportamento organizzativo) una valutazione globale della prestazione del valutato che costituisce i
'indicatore da utilizzare ai fini gestionali del Sistema Premiante (retribuzione di risultato). |
I valutatore dovra tenere conto sia di eventuali fattori esterni realmente significativi che hanno |
ondizionato, in un senso o nell’altro, la prestazione del valutato, sia del peso preponderante che il |
iggiungimento dei risultati assume nel giudizio finale di valutazione. ]

ifatti € solo il pieno raggiungimento degli obiettivi che qualifica la prestazione come adeguata e, oltre
he determinare I’erogazione del premio di risultato (retribuzione di risultato), rende significativo
1che I’apprezzamento delle capaciti organizzative espresse.

na valutazione positiva delle capacith organizzative espresse a fronte del mancato raggiungimento
:gli oblettivi di lavoro, costituisce, infatti, una incongruenza gestionaie e come tale & da verificare in
de organizzativa senza che possa alterare il dato oggettivo dell’assenza dei risultati attes.




[l giudizio

globale

Proposta del Nucleo di valutazione /

Esprimere la valutazione di sintesi secondo la tabella di seguito riportata:

| Nulla |Ha erogato una prestazione totalmente insoddisfacente |
Insufficiente  Presenta evidenti lacune sul piano quantitativo e/o qualitativo |

| Sufficiente | Ha nsposto alle attese j
Buona | Ha risposto ed, in alcuni casi, ha superato le attese |

| Eccellente | Ha superato sensibilmente e costantemente le attese J

Guida per la valutazione complessiva finale

Come gia detto, il giudizio valutativo finale scaturisce dalla comparazione tra la valutazione del
e quella del comportamento organizzativo. Al fine di

operare un corretto bilanciamento tra le due valutazioni, nel rispetto del valore preponderante
assegnato al raggiungimento dei risultati di cui agli obiettivi, il valutatore dovrad attenersi alla

grado di raggiungimento degli obiettivi

seguente griglia di valutazione complessiva finale.

Nelle colonne: Il risultato della valutazione del comportamento organizzativo

Nelle righe: il risultato della vaiutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi

Nelle celle : la valutazione complessiva derivante dalla comparazione tra conseguimento degli

obiettivi e conseguimento del comportamenio organizzativo

Zonseguimento
ybiettivi

Comporiamento |
Organizzativo

Non raggiunto

Parzialmente

raggiunto

Raggiunto
comie

roncordato

Raggiunto
uperato

3

superato

ignificativam

nte
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Proposta del Nucleo di valutazione
nfluenzato il raggiungimento dei risullati
Descrivere sinteticamente i problemi, gli ostacoli o gli eventi non previsti che hanno influenzato

negativamente il conseguimento dei risultati.
Indicare le cause che hanno favorito il raggiungimento positivo dei risultati attesi.

Indicazioni gestionali per il valutato
Indicare le eventuali azioni e proposte per il valutato a rinforzo della prestazione (formazione,

esperienza in altri ruoli, partecipazione a progett, etc.) o le azioni di sviluppo scaturenti dalla
valutazione (sviluppo verso ruoli pitt complessi e di maggior peso organizzativo).

Data del colloguio e firme
Riportare la data del colloquio di valutazione finale e le firme congiunte del valutatore e del

valutato @ conferma del formale processo di comunicazione previsto.
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