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1. LAVALUTAZIONE DELLA DIRIGENZA

La valutazione dei dirigenti consiste nel verifeeda performancedi coloro che
gestiscono a livello dirigenziale le strutture amgaative dell’lEnte o di coloro con
incarico individuale, tenendo conto delle “prestaZi rese e cioé degli obiettivi e dei
risultati raggiunti e delle competenze organizzdtidefinite come “i comportamenti
relativi allo sviluppo delle risorse umane e orgaative assegnate ai dirigenti”.

Lo scopo della valutazione, in sostanza, e quellesdrimere il confronto, basato
su regole e strumenti predefiniti, tra le aspatéain termini di risultati attesi connessi agli
obiettivi e ai piani di lavoro (fase della prograesmione) ed i risultati effettivamente
realizzati avuto riguardo alle risorse umane, fmane e strumentali poste a disposizione
del soggetto da valutare (fase della valutazione).

La valutazione ha il suo punto di riferimento natarnegli esiti del controllo di
gestione; di qui la necessita di valutare i dirigenlla base anche di tale strumento, il cui
corretto utilizzo garantisce il rispetto dell’ogtigta dell'azione gestionale, costituendo
una fonte obiettiva nelle misurazioni e/o quandifioni di efficienza-efficacia-
economicita eseguite sull'azione delle unita orgaaiive cui sono preposti i dirigenti. E’
da aggiungere che tali misurazioni e/o quantificazdevono essere effettuate sulla base
di parametri e indicatori stabiliti e predetermindall’amministrazione e condivisi dai
soggetti da valutare sulla base di criteri defidélla contrattazione decentrata nel rispetto
delle prescrizioni di legge le quali si ispirantr&principi:

e |a diretta conoscenza dell’attivita del valutatopdate del valutatore di prima istanza,

e la necessita che la valutazione sia sottopostapadoeazione o verifica da parte
dell’organo competente o valutatore di secondazsta

e l|a partecipazione del valutato al procedimentoatiitazione.

La valutazione, inoltre, in quanto basata sull'@agamento di risultati attesi

attraverso una procedura necessariamente formiajzZzondata sulla:
a) predeterminazione rispetto al periodo di valutagjon
b) chiara predisposizione di regole e tempi;
C) oggettivita della misura dei risultati;
d) regolamentazione e trasparenza del rapporto trgdife di valutazione ed |l
valutato.

Al riguardo, ai sensi dell'art. 5, comma 1, del BsLn. 286/1999, il sistema di
valutazione e di tipo misto, che tiene conto, cioen solo dei risultati quantificabili
prodotti dai dirigenti, ma anche dei comportamelatiquesti posti in essere per realizzare
gli obiettivi.

In concreto la valutazione dei dirigenti sara éffata tenendo conto sia dei risultati
della gestione che dei comportamenti organizzasvivalutera cioé la capacita dei
dirigenti di raggiungere obiettivi attraverso ldgecmanageriali.

A tal fine sara di fondamentale importanza che glitelementi della valutazione,
a prescindere dalla loro provenienza, siano susitettdi una qualche forma di
misurazione-quantificazione sulla base di parami@licatori o standard predeterminati.
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2. IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

21 Le “macro aree” di valutazione

Il Dirigente partecipa alla definizione degli ambdi misurazione e delle
performance che saranno successivamente oggeldovdaitazione annuale con percorsi
di condivisione, cosi come previsto dalle direttiamnuali di indirizzo generale
sull’attivita amministrativa contenente la prograamione strategica, emanate dal
Presidente. Lo scopo € quello di definire, nel coenperiodo gestionale di riferimento, un
guadro complessivo dei risultati attesi quantogmssibile congruo ed integrato.

Cio significa che il sistema di programmazione surazione delle performance
dei Dirigenti deve necessariamente risultare casmes quello dei dirigenti da essi
eventualmente coordinati, al fine di garantire lassima congruitd degli obiettivi
complessivamente assegnati all’interno dei pianilagioro e perseguiti dalle singole
strutture organizzative. Tali obiettivi, infine, eascata, dovranno avere un logico
collegamento con quelli oggetto dei Piani di lavprevisti nellambito del FAMP del
personale del comparto.

Come gia accennato per i Dirigenti la valutaziogeribultati attesi e effettuata con
riguardo a due macro aree:

A. Performance operativa,

B. Comportamento organizzativo.

A. Performance operativa
In questo ambito € preso in considerazione il lvedi prestazione tecnica
raggiunto dal dirigente con riferimento agli ohatbperativi prioritari individuati nella
fase di programmazione e all’'attuazione del pianta¥bro e che costituiscono priorita
per ’Amministrazione.
Gli obiettivi da valutare possono indifferentementevarsi fra:
a) obiettivi di innovazione/miglioramento previsti g&azione amministrativa,;
b) obiettivi di mantenimento/miglioramento connes$agivita ordinaria
(obiettivi di gestione);
c) obiettivi individuati all'interno del contratto divoro individuale.

Ai fini della valutazione, gli obiettivi vanno deteinati in maniera chiara ed
univoca, affinché si evitino dubbi e interpretazigersonali; gli obiettivi, in numero
limitato, devono altresi, essere qualificati slliase delle priorita attribuite all'interno
delle direttive di indirizzo e devono risponderecriteri oggettivi di quantiificabilita e
raggiungibilita.

Si precisa che:

a) la quantificabilitadi un obiettivo comporta che le attivita siancoriducibili ad unita
per le quali esiste una scala di valutazione (émadintitativa) e che quindi non
contengano solo enunciati di principio, ma sianecsttibili di essere sottoposti a
criteri di misurazione oggettivi;

b) laraggiungibilita si basa sulla effettiva possibilita, valutata eteadi raggiungere un
risultato sulla base delle complessive risorseatigpli.

B. Comportamento organizzativo
In questo ambito sono prese in considerazione tikudihi manageriali del
dirigente, cioé le sue capacita gestionali e retzi:
- capacita di analisi e programmazione;
- capacita di relazione e coordinamento;
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- capacita di gestione e realizzazione.

Per la descrizione di tali qualita gestionali earébnali che possono essere anche
direttamente misurate tramite gli indicatori legalia c.d. Customer Satisfactioguali
elementi di immediata valutazione dell’'operato @ellrigenza, si rimanda alle schede C
allegate.

2.2 Il procedimento di valutazione

Il procedimento di valutazione descritto nel presesistema prevede la iniziale
compilazione della Scheda A — Programmazione deliettivi e della Scheda B —
Programmazione delle fasi, di seguito allegate.

Con la scheda A, relativamente all'anno di rifenmte vengono esplicitati gli
elementi che saranno utilizzati - sia per cio chiecerne la Performance operativa che per
il Comportamento organizzativo - ai fini della vi@mione del concreto raggiungimento
degli obiettivi.

Con la scheda B vengono, invece, esplicitati glimednti che saranno utilizzati ai
fini della individuazione dei Pesi da attribuiréeavarie azioni nelle quali possono essere
suddivisi, attraverso i rispettivi piani di lavotigingoli obiettivi operativi.

Al termine dell’anno di riferimento verranno, inegccompilate le schede A.1 —
Valutazione dei risultati, e B.1 - Valutazione de#zioni, di seguito allegate, tenendo
conto del seguente glossario

Voce Definizione

Fine da perseguire in attuazione:

Obiettivo - delle direttive provenienti dall’organo politico

- delle direttive provenienti dal vertice amminisivat
della struttura

- della normativa di settore

- delle competenze istituzionali

Procedimento/processpSequenza di azioni concorrenti alla realizzazione ud

medesimo risultato

Attivita  specifica individuata  all'interno di un

procedimento/processo che si concretizza con lezzaaione d

Azione un prodotto che dovra essere descritto attravarso tli almeng

due parametri uno dei quali é relativo a una datacddenza

all'interno del periodo di programmazione preso | in

considerazione e laltro di tipo quantitativo (numedi

prodotti), di tipo temporale (tempo dedicato perdalizzazione

dell’'azione) o di tipo finanziario (risorse finaarie utilizzate)

Prodotto Servizio che il beneficiario ricevera a seguito ctinpimento dj
una azione
Beneficiario Soggetto interno o esterno alla struttura destiivatkel prodottg

Singola mansione lavorativa nella quale puo esssmposto i
Attivita elementare |lavoro svolto dalla maggioranza dei dipendenti oehtesta
della Pubblica Amministrazione
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2.3 La fase della programmazione: ripartizione del puntggio disponibile

Appare necessario premettere che la fase di progeamone ai fini della
valutazione di cui si parla coincide con la fase pibgrammazione dellattivita
amministrativa e della gestione e che entrambe iasfoc nelle annuali direttive
presidenziali.

Con la compilazione della Scheda A vengono attiibwialori (Pesi) a ciascuna
delle voci che compongono le due macroaree di azlome (Performance operativa e
Comportamento organizzativo) e con quella delleedahB vengono attribuiti dei valori
(Pesi) alle azioni nelle quali sono suddivisi igoh obiettivi operativi.

La macro area di valutazione “performance operativa sua volta suddivisa in
“attuazione piano di lavoro” e *“raggiungimento dbie@ operativi prioritari”. Nel
paragrafo successivo sara illustrata la compilazielle suddette schede.

Con riferimento a entrambe le schede si evidenzailcvalore (Peso) attribuito ali
singoli Obiettivi operativi e Qualita gestionalilagionali (scheda A) e alle Azioni (scheda
B) ha lo scopo di esprimerne la rilevanza rispattcomplesso dei medesimi (Obiettivi-
Qualita-Azioni).

- Relativamente alla scheda A.
Per la macro area della Performance operativanarsodei Pesi deve risultare uguale
a 80 e a sua volta cosi suddivisi:
- il peso relativo alla voce “attuazione piano didey/ deve essere compreso nel
range20-30
- la somma dei pesi alla voce “raggiungimento ohietiperativi prioritari” deve
essere compreso nange45-65

Per la macro area del Comportamento organizzativo:
- la somma dei Pesi per le singole voci che la comgpoao deve risultare uguale
a 20.

Scopo derangeé fare in modo che, nell’attribuzione dei Pesi a&beie voci che
compongono le due macroaree (Performance opemtamportamento organizzativo),
il compilatore possa decidere come distribuirddrenedesime il valore 100: in centesimi,
infatti, sara espresso il punteggio conseguibil@mite la successiva procedura di
valutazione. Piu in dettaglio, ritenendo che i dévéattori oggetto di analisi concorrano in
maniera differenziata alla determinazione dellastzadione finale complessiva, ciascuno
dei totali delle macro aree Performance operati@mportamento organizzativo € a sua
volta il risultato di una somma di valori corrislamti a singole tipologie di obiettivi e di
qualita gestionali-relazionali, cosi come di segsjpecificato:

Performance operativacome accennato, il valore da attribuire a tale magea deve
risultare uguale a 80 punti da suddividersi fradguenti tipologie di performance,

- raggiungimento obiettivi operativi prioritari;

- attuazione piano di lavoro

Comportamento organizzativebme accennato, il valore da attribuire a tale marea
deve risultare uguale a 20 punti da suddividerai I seguenti tipologie di qualita

5



Valutazione dirigenti.doc

gestionali-relazionali, nelle quali deve essere lighbbriamente articolato |l
comportamento organizzativo:
- capacita di analisi e programmazione (punti atibitiucompresi in unrangeda 5
a 10 punti);
- capacita di relazione e coordinamento (punti atthitti compresi in urrangeda 5
a 10 punti);
- capacita di gestione e realizzazione (punti atifoib.compresi in unrangeda 5 a
10 punti).

- Relativamente alla scheda B

Il totale dei Pesi dovra essere pari al valore pedo assegnato all'obiettivo (a
ciascuna azione, cioe, deve essere assegnato 8n”“Pemodo che il totale dei Pesi
attribuiti alle varie azioni che concorrono al raggyimento di un denominato obiettivo
sia pari al peso dell'obbiettivo); se un obiettm@vede una sola azione il peso dell'azione
coincide con il peso dell'obiettivo.

2.3.1 La compilazione delle schede A e B

Come accennato, la compilazione delle schede AeefiBalizzata ad attribuire i
rispettivi Pesi a ciascun elemento in esse presente

Performance operativa: I'attribuzione del Peso agli obiettivi operativisiolge attraverso
I seguenti passaggi:
1. descrizione degli obiettivi (scheda A - cola B)
2. indicazione per ciascun obiettivo dei seguyssrametri:
m priorita: alta o bassa (scheda A — colonna C)
= correlazione obiettivo strategico (scheda A — coiD);
- indicatore di misurazione previsto (natura dellicadore secondo il
sistema di seguito indicato) (scheda A — colonna E)
- valore obiettivo misurabile (risultato previsto sfia direttiva del
Presidente) (Scheda A — colonna F);
- data conseguimento prevista (data limite entrodewie essere raggiunto
I'obiettivo con il risultato previsto) (scheda Acelonna G)

3. assegnazione del Peso ad ogni obiettivo (la somenaPdsi di tutti gli obiettivi
operativi deve essere compresaraelge 4565) (scheda A — colonna H)
4. assegnazione del Peso alla voce “Attuazione debpit lavoro” (il Peso deve essere
compreso nedlange 20-3) (scheda A — colonna H)
5. scomposizione di ogni singolo obiettivo in prograntinlavoro e azione (scheda B —
colonna B)
6. indicazione per ogni singola azione di ciascun b dei seguenti parametri:
= indicatore di misurazione previsto (natura dellicedore) natura dell'indicatore
secondo il sistema di seguito indicato) (scheda@oenna C)
- valore obiettivo misurabile (risultato previsto gfia direttiva del Presidente)
(scheda B - colonna D)
- data conseguimento prevista (data limite entraleme essere completata la fase
con il risultato previsto) (scheda B - colonna E)
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- Peso attribuito alla azione (valore compreso fraed il peso attribuito
all’'obiettivo che indica la rilevanza della azioal'interno del programma di
azione (la somma dei Pesi associati a tutte led@isprogrammi di lavoro deve
essere pari al peso dell’obiettivo correlato) (siehB - colonna F)

Per le azioni del piano di lavoro che siano anchena di obiettivi prioritari
assegnatisolamente per lattivitd _di valutazione, si effettua lo stralcio dal piano di
lavoro e cio al fine di evitare una doppia valubae delle stesse azioni sia all'interno del
piano di lavoro che dell’obiettivo prioritario aggato.

Comportamento organizzativo: I'attribuzione del Peso alle singole componenti dei
comportamenti organizzativi (la somma dei Pesi s alle singole componenti deve
essere uguale a 20) (scheda A - colonna K)

- Sistema degli indicatori

Definire un idoneo sistema di indicatori € un pevba di natura sostanziale e non
meramente formale. Gli obiettivi formulati si fozaeranno sugli esiti in termini di
impatto reale generato, oltre che sui volumi diviaét e sul grado di efficienza e
produttivita delle risorse impiegate per il loramgyimento.

A ogni obiettivo strategico/operativo deve essemssoaiato un indicatore
guantitativo di prestazione (di realizzazione, idultato, di impatto) e il valore che si
intende raggiungere per tale indicatore (valoretivio) idoneo ad esplicitarne il grado di
conseguimento e ad indirizzare l'attivita dei dsveesponsabili.

Possono essere utilizzate le seguenti tipologiedicatori di prestazione:

1) indicatori di realizzazione finanziarjache misurano l'avanzamento della spesa
prevista;

2) indicatori di realizzazione fisigache misurano il grado di realizzazione del prtmget
dell'intervento;

3) indicatori di risultatg che misurano il grado di raggiungimento dell'ttibie che il
progetto o l'intervento si propone di conseguire;

4) indicatori di impattq esprimono l'impatto che il raggiungimento dedgliettivi genera
sul sistema di riferimento (P.A., collettivita).

E' importante sottolineare che gli obiettivi stgate definiti sono quantificati da
indicatori di risultato e di impatto, mentre gliiettivi operativi sono misurati da indicatori
di realizzazione e, in alcuni casi, anche da indcali risultato. In genere, gli obiettivi
operativi non sono quantificati da indicatori digatto.

La definizione di un indicatore associato ad uretilvio puo risultare di particolare
complessita nel caso in cui alcuni obiettivi siatifficilmente traducibili in indicatori
guantitativi di facile misurabilita ed univocitan Questi casi, si potra quindi ricorrere, in
alternativa agli indicatori quantitativi, a:

1) indicatori di tipo binario (si/no);

2) indicatori di tipo qualitativo (alto/medio/basso);

3) indicatori proxi, in grado di misurare il raggiunggnto di un obiettivo mediante un
complesso di indicatori non direttamente riferitiodiettivo stesso.

24 La fase della valutazione

Con la compilazione delle Schede A.1 e B.1 sarttetita, al termine del periodo
di riferimento, la valutazione dei risultati conségdal dirigente. Tale valutazione, in
particolare, sara effettuata con riguardo a ciaadeatle voci presenti nelle due schede.

Il percorso per la misurazione del punteggio cosgle da assegnarsi ad ogni
singolo Obiettivo operativo parte dalla compilazotella scheda B.1. Si evidenzia che
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dovranno essere compilate tante schede B.1 quamdi gli obiettivi operativi ripartiti in
azioni (anche uniche) cosi come previste dai risfpgirogrammi di lavoro. Il suddetto
percorso puo essere cosi schematizzato:

PER OGNI OBIETTIVO:

1. descrizione dei risultati raggiunti per ogni sirgg@zione in cui & stato scomposto
I'obiettivo (scheda B.1 — colonna AA);

2. assegnazione del valore numerico (alto = 1, meddg/=basso = 0,5, insufficiente =
0,2), utilizzando la tabella 1, e trascrizionealetvalore nella scheda B.1 colonna BB.

Livello di Valore
completamentpnumerico Modalita di completamento delle azioni
“alto” 1,00 | Harealizzato tutte le attivita prewsiall’azione con piena

coerenza tra risultato raggiunto e risultato attesotempi e
nei modi previsti.

“medio” 0.7 Ha realizzato tutte le attivita prewistalla azione,
raggiungendo il risultato attesto, ma non nei teenpei
modi previsti e comunque non ha arrecato perditesdise
finanziarie o pregiudizio per opportunita in sedgdinitivo
dell’Amministrazione

“basso” 0,50 | Harealizzato parte delle attivitaviste dalla azione nei
tempi e nei modi previsti e comunque non ha arcepatdital
di risorse finanziarie o pregiudizio per opportani senso
definitivo del’Amministrazione e con attivita swalche
complessivamente potra tornare utile per raggiuager
risultati attesi in un nuovo orizzonte temporale

“insufficiente” 0,2 Non ha realizzato le attivita previste dallaag, oppure: ha
realizzato attivita arrecando perdita di risorgeafiziarie @
pregiudizio per opportunita in  senso definitivo
dell’Amministrazione

3. Calcolo del punteggio conseguito in ogni singolam@e dato dal prodotto del Peso
assegnato alla azione per il Livello di completatoe(scheda B.1 -colonna CC,
prodotto delle colonne G e BB );

4. somma dei punteggi conseguiti nelle singole azjmtale riportato nella scheda B.1 -
colonna CC) e trascrizione di tale valore nelleesighA.1 — colonna BB;

5. trascrizione di tale valore nella scheda A.1 — cnboBB.

Al termine della procedura sopra riportata, ripgtyter ogni obiettivo di
Perfomance operativa

6. calcolo del punteggio complessivo relativo agliettivi conseguiti dato dalla somma
dei punteggi generati a seguito del completameelie dzioni. (scheda A.1 — colonna
BB);

7. attribuzione del punteggio assegnato alla voceudatone del piano di lavoro”
ricavato dal prodotto della percentuale di compheato del piano di lavoro per il
peso assegnato

8. punteggio complessivo assegnato alle performaneeatpe derivante dalla somma
dei punteggi conseguiti nei singoli obiettivi (le@cheda A.1 — colonna BB).
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Anche per la valutazione d€lomportamento organizzatiyouo essere utilizzata
una misurazione collegata a quattro fasce di valom@ (eccellente, buona, sufficiente e
insufficiente), a ciascuna delle quali € attribuitovalore numerico:

Livello di valutazione Valore numerico
“eccellente” 1,0
“buona” 0,7
“sufficiente” 0,5
“Insufficiente” 0,2

Le metodologie di calcolo, equivalenti a quellelizeate per la Performance
operativa, consentono di determinare un punteggimptessivo del Comportamento
organizzativo che é la risultante dalla somma daitgggi conseguiti nelle singole
tipologie di qualita gestionali-relazionali.

Il percorso per la misurazione del punteggio cosgile® da attribuirsi al
Comportamento organizzatiymo essere cosi schematizzato:
1. descrizione dei risultati realizzati in ciascungotogia di qualita gestionale-
relazionale (scheda A.1 colonna CC);
2. assegnazione del livello di rendimento (eccellertiepno, sufficiente e
insufficiente) per ciascuna componente del Compogtdo organizzativo
(scheda A.1 - colonna DD). L'assegnazione del livedi valutazione e
realizzata utilizzando le schede C.1, C.2, C.3 feervalutazione del
Comportamento organizzativo dei dirigenti.
3. calcolo del punteggio conseguito per ciascuna compie del Comportamento
organizzativo dato dal prodotto del Peso (schedh -A.colonna k) per il
Livello di rendimento (scheda A.1 - colonna DD)idserire nella scheda A.1
— colonna EE
4. punteggio complessivo assegnato al Comportamemgfanmzativo derivante
dalla somma dei punteggi conseguiti nelle singol@monenti da inserire nella
scheda A.1 — colonna EE
Vanno comunque indicati gli elementi di migliorartieindividuati nel corso dell’anno
nellambito dei comportamenti organizzativi non naenente raggiunti, motivando
espressamente le cause di scostamento.

25 Valutazione ed effetti del risultato raggiunto

Il processo di valutazione finale, che si colloe primo semestre e si conclude
entro il primo semestre dell’anno successivo alquensiderato, fatta salva la possibilita
da parte del dirigente di chiedere la valutaziomécgata ai sensi del C.C.R.L., utilizza le
informazioni raccolte attraverso la specifica sehddmonitoraggio (scheda A.1 e B.1), in
base alle quali sono rilevate le informazioni rekai risultati conseguiti.

La raccolta di tali dati utilizza a tal fine ogmirite informativa disponibile:
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relativamente al raggiungimento degli obiettivi,rieevazione e fondata sia sui dati
forniti direttamente dal valutato, a cui € attrioui'onere di illustrare i risultati
raggiunti, sia su eventuali sistemi di rilevazi@sterna,

relativamente al comportamento organizzativo, levazione si fonda sul giudizio
espresso direttamente dal responsabile della zadui@ sulla base dei criteri di cui
alle schede C.

Al fine di garantire che I'impegno dei soggetti wmati sia volto al conseguimento

di un livello di rendimento congruo e che gli sforealizzati siano in primo luogo
concentrati sui progetti di massima rilevanzaisiiesna prevede:

1.

una condizione minimale affinché possa essere spmsia la c.d. indennita di
risultato, consistente nel raggiungimento di untpggio complessivo non inferiore a
70 punti, fermo restando il raggiungimento diitgtt obiettivi operativi identificati
conpriorita alta e livello di completamento di tutte le azioni correlate almeno pari

a buona Il raggiungimento di tale punteggio minimo dovisultare dalla somma dei
punti di Performance operativa e almeno il 50% gdanti di Comportamento
organizzativo assegnati;

una condizione minimale assolutamente necessanehela valutazione possa
ritenersi conclusa senza demerito, consistenteraggiungimento di un punteggio
complessivo non inferiore a 50 punti.

al di sotto del sopra citato punteggio di 50 pliattivita del dirigente va attentamente
analizzata con riferimento a quanto previsto ddlla del D.lgs. 286/99 (recepito con
l'art. 3, comma 4 della L.R. n. 10/2000) e all’'dr@ della L.R. n. 10/2000.

L’erogazione delle somme spettanti quale retriboneidi risultato, sussistendo le

sopracitate condizioni, nel rispetto delle previsidi cui all’art. 65 del C.C.R.L. dell’'area
della dirigenza del 13/7/2007, viene effettuataniodo graduale in relazione al punteggio
complessivo assegnato secondo la tabella di segpddata:

Percentuale di erogazione

Punteggio Fascia di delle somme spettanti qual

complessivo assegnato assegnazione | c.d. indennita di risultato sul

retribuzione di risultato

Minore di 70 0%
Maggiore o uguale a 70 e minore di T®iu che sufficiente 15%
Maggiore o uguale a 76 e minore di 81 Buono 20%
Maggiore o uguale a 81 e minore di 91 Ottimo 25%
Maggiore o uguale a 91 e minore dilp0 Eccellente 30%

La comunicazione degli esiti della valutazione fetaiata attraverso un colloquio

finale tra il responsabile della valutazione esbifjgetto valutato.

La documentazione relativa al processo di valutazié inserita all'interno del

fascicolo personale di ciascun Dirigente.
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3. CAUSE OSTATIVE AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

Per quanto riguarda la possibilita che vengano teldeventuali cause
giustificative del mancato raggiungimento di unettivo predefinito, il sistema prevede
che la loro ponderazione e la conseguente ricalitaalei rendimenti attesi e dei connessi
punteggi venga effettuata nella fase di valutazibnale previa accurata verifica delle
motivazioni addotte. Cido premesso, appare necesshé I'impossibilita di raggiungere i
risultati concordati sia in ogni caso adeguatamentdivata dal dirigente gia in corso
d’anno al fine di stimolare lindividuazione di @iivi concretamente raggiungibili e
responsabilizzare al massimo i soggetti valutaéi, rella fase di programmazione che
nella fase di realizzazione dei progetti di innagae/miglioramento.

[l mancato raggiungimento dei risultati, per cadgettamente ed esclusivamente
imputabili al dirigente puo dar luogo ad ipotesfmrisponsabilita dirigenziale”.

4. LA VALUTAZIONE DEL RISULTATO CONSEGUITO NEL PERIODO
CONTRATTUALE

Ai sensi dell’art. 39 comma 11 del contratto cdiet regionale della dirigenza,
entro la scadenza naturale del contratto indivielwaicorre procedere ad una valutazione
complessiva dell’incarico svolto. Tale valutaziombe non puo prescindere dai risultati
ottenuti nell’arco temporale del suddetto contrattividuale, si esprimera in un giudizio
gualitativo complessivo attraverso una relazionecheiva delle parti contenente i
seguenti elementi di valutazione (Scheda D)

o Performance operative degne di nota;
Comportamenti organizzativi degni di nota;
Eventuali rilievi da parte degli organi di contmksterno;
Punti di forza nell’operato del dirigente
Punti di debolezza dell'operato del Dirigente

000D

NOTE CONCLUSIVE
La documentazione relativa al processo di valotezié inserita all'interno del
fascicolo personale di ciascun Dirigente.
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SCHEDA A

Quadro riassuntivo obiettivi assegnati all'inizio esercizio al Dirigente ai fini della successiva valutazione
finale dei risultati conseguiti

STRUTTURA:
guadro riassuntivo obiettivi
assegnati

DIRIGENTE Anno di riferimento

RISORSE DISPONIBILI
Risorse umane

RISORSE AGGIUNTIVE PROGRAMMATE

Risorse umane
Risorse finanziarie Risorse strumentali

Risorse finanziarie

PERFORMANCE OPERATIVA

NI Desc.:riz_io.ne sintgtipa Priorita Corr.O.b. Indica_uore Valo_re Data ultima P_esq
obiettivi operativi (alta/bassa) |Strategico| previsto | obiettivo attribuito
Colonna Colonna | Colonna | Colonna | Colonna Colonna | Colonna
B C D E F G H
1)
2)
3)

Raggiungimento obiettivi operativi prioritari ( range 45-65)

Attuazione piano di lavoro range 20-30)

Totale conseguibile Performance operativa ( punti 80)

COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Qualita gestionali-relazionali Range assegnabile Peso attribuito
Capacita di analisi e programmazione da5al0
Capacita di relazione e coordinamento da5al0
Capacita di gestione e realizzazione da5al0
Totale area Comportamento organizzativo 20

TABELLA RIASSUNTIVA

Totale Performance operativa 80
Totale area Comportamento organizzativo 20
Totale complessivo 100

12




Valutazione dirigenti.doc

SCHEDA B

Scheda di dettaglio delle azioni correlate ai piani di lavoro per ogni obiettivo assegnato ad inizio esercizio

al dirigente ai fini della successiva valutazione finale dei risultati conseguiti

STRUTTURA:

DIRIGENTE

Assegnazione obiettivi
Scomposizione in azioni

Anno di riferimento della
valutazione

Descrizione
Obiettivo operativo nr.
Azioni del piano di lavoro Indicatore Valore . Peso attribuito alla
Nr. S . " Data ultima .
concorrenti all'obiettivo previsto obiettivo azione (a)
Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna
B C D E F
1)
2)
3)
Peso attribuito
Totale all'obiettivo
conseguibile operativo

13
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SCHEDA A. 1

Scheda riassuntiva dei risultati conseguiti al termine dell'esercizio ai fini della valutazione finale dei risultati

STRUTTURA:
quadro riassuntivc_) obiettivi Anno di riferimento
DIRIGENTE assegnati
PERFORMANCE OPERATIVA
. S Co . Risultati .
Nr. Desc_:rlz!o_ne smte_tlf:a Priorita Corr.O_b. Ind|ca_1t0re Vglo_re Data P_esq realizzati Punteggl_oO
obiettivi operativi (alta/bassa)| Strategico | previsto |obiettivo| ultima | attribuito . conseguito
(descrizione)
Colonna Colonna Colonna | Colonna |Colonna|Colonna| Colonna | Colonna Colonna
B C D E F G H AA BB
1)
2)
3)
Raggiungimento obiettivi operativi prioritari range 45-65 Totale conseguito
Attuazione piano di lavoro range 20-30 Totale conseguito
Totale conseguibile Performance operativa Punti 80 Totale conseguito

COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Qualita gestionali-relazionali P?SQ Risultati re_alizzati livello di rendimento| Punteggio conseguito
attribuito (descrizione)
colonna colonna colonna colonna
K CC DD EE

Capacita di analisi e programmazione

Capacita di relazione e coordinamento

Capacita di gestione e realizzazione

Totale conseguibile Punti 20 Totale conseguito

Tabella riassuntiva Totale conseguibile Totale conseguito

Performance operativa 80 —

. . 20 /
Comportamento organizzativo
Ha conseguito tutti gli obiettivi identificati con priorita alta e livello di SI/NO /
completamento di tutte le azioni correlate almeno pari a buono

Totali 100 /
Valutazione finale (SI - NO) Note

La valutazione é negativa
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La valutazione é positiva (ma non ai fini della premialita)

La valutazione & positiva anche ai fini della premialita

Commenti

Descrizione

Cause di eventuali scostamenti dagli obiettivi Descrizione

Cause particolari di mancato raggiungimento obiettivo [Descrizione

Elementi individuati per il miglioramento del Descrizione

comportamento organizzativo

DATA

Il responsabile della valutazione

Il valutato

Nome e firma

Nome e firma
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SCHEDA B.1

Scheda di dettaglio della valutazione delle azioni individuate ai fini del raggiungimento dei singoli obiettivi

STRUTTURA:

DIRIGENTE

Assegnazione obiettivi
Scomposizione in azioni

Anno di riferimento della valutazione

Obiettivo operativo N._

Descrizione

Azioni del piano di lavoro . . Valore , Peso attribuito alla Risultati Livello di Puntegg_|o

Nr. o Indicatore previsto - Data ultima . . . |completamento (B)| conseguito
concorrenti all'obiettivo obiettivo azione (a) realizzati - P
(0,2; 0,5;0,/;1) (AxB)
Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna
B D E F G AA BB CcC

1)
2)
3)

Totale conseguibile

Peso attribuito
all'obiettivo
operativo

Totale conseguito
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SCHEDAC. 1

Criteri di valutazione dei comportamenti organizzat

ivi dei
Dirigenti NON titolari di C.R.A.
Analisi e programmazione

Livelli di rendimento

conseguibile Descrizione

Il Dirigente:

1) conosce in modo approfondito le caratteristiche
organizzative del contesto in cui opera;

2) individua per sé e per i suoi collaboratori obiettivi specifici
congruenti con gli indirizzi strategici generali, collaborando

ECCELLENTE con il Dirigente posto a capo della struttura di riferimento
= alla programmazione di obiettivi di gestione coerenti con le
1,0 linee strategiche dell’'ufficio in cui opera;

3) utilizza al meglio le risorse umane e strutturali a sua
disposizione stimandone preventivamente le necessita al
fine della realizzazione delle attivita di propria
competenza;

4) individua con chiarezza il livello di priorita degli interventi
da realizzare;

5) ha piena capacita di definizione di piani di realizzazione
degli  obiettivi  programmati, = promuovendone e
motivandone la condivisione tra i soggetti coinvolti.

Il Dirigente:

1) conosce le caratteristiche organizzative del contesto in cui

BUONO opera;
= 2) individua per sé e per i suoi collaboratori obiettivi specifici
0,7 congruenti con gli indirizzi strategici generali;

3) individua il livello di priorita degli interventi da realizzare;

4) definisce adeguati piani di realizzazione degli obiettivi
programmati e ne promuove la condivisione tra i soggetti
coinvolti.

Il Dirigente:

1) ha una conoscenza sufficiente delle caratteristiche
organizzative del contesto in cui opera;

SUFFICIENTE 2) definisce piani di realizzazione degli obiettivi per sé e per i
= suoi collaboratori;
0,5 3) e spesso in grado di individuare il livello di priorita degli
interventi da realizzare;

4) utilizza sufficientemente le risorse umane e strumentali a
sua disposizione con un certa attenzione alla loro
razionalizzazione.

Il Dirigente:

1) ha una conoscenza poco consapevole delle caratteristiche
organizzative del contesto in cui opera;

INSUFFICIENTE 2) ha difficolta a definire piani di realizzazione degli obiettivi
= per sé e per i suoi collaboratori;
0,2 3) non sempre € in grado di individuare il livello di priorita
degli interventi da realizzare;
4) utilizza le risorse umane e strumentali a sua disposizione

con scarsa attenzione alla loro razionalizzazione.
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Criteri di valutazione dei comportamenti organizzat ivi dei
SCHEDAC. 2 Dirigenti NON titolari di C.R.A.
Gestione e realizzazione
Livelli di
rendimento Descrizione
conseguibile
Il Dirigente:
1) e in grado di gestire situazioni articolate che richiedono
conoscenze specifiche di settore;
2) realizza i piani programmati e affronta con risolutezza le
situazioni critiche;
ECCELLENTE 3) risolve efficacemente ogni problematica conseguente al
= verificarsi di imprevisti organizzativi;
1,0 4) approfondisce e promuove ['utilizzo di nuove metodologie e
l'impiego di dotazioni strumentali innovative;
5) dimostra notevoli capacita di adattarsi alle variazioni del
contesto in cui opera;
6) promuove modalita operative trasparenti e condivise.
Il Dirigente:
1) sa gestire situazioni mediamente complesse che richiedono
BUONO conoscenze specifiche di settore;
= 2) realizza i piani programmati;
0,7 3) sa proporre soluzioni ad imprevisti organizzativi;
4) & disponibile allapprofondimento e all'utilizzo di nuove
metodologie e I'impiego di dotazioni strumentali innovative;
5) dimostra adeguate capacita di adattarsi alle variazioni del
contesto in cui opera;
Il Dirigente:
1) gestisce situazioni mediamente complesse che richiedono
SUFFICIENTE conoscenze specifiche di settore;
= 2) realizza frequentemente i piani programmati;
0,5 3) €& a volte in grado di proporre soluzioni adeguate ad
imprevisti organizzativi;
4) supporta l'utilizzo di nuove metodologie e limpiego di
dotazioni strumentali innovative;
5) dimostra sufficiente flessibilita nell’adattarsi alle variazioni del
contesto in cui opera;
Il Dirigente:
1) gestisce con difficolta situazioni mediamente complesse che
INSUFFICIENTE richiedono conoscenze specifiche di settore;
= 2) non sempre € in grado di realizzare i piani programmati;
0,2 3) non sempre € in grado di proporre soluzioni adeguate ad
imprevisti organizzativi;
4) supporta scarsamente l'utilizzo di nuove metodologie e
l'impiego di dotazioni strumentali innovative;
5) dimostra scarsa flessibilita nell'adattarsi alle variazioni del
contesto in cui opera.
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Criteri di valutazione dei comportamenti organizzat ivi dei
SCHEDAC. 3 Dirigenti NON titolari di C.R.A.
Relazione e coordinamento

Livelli di
rendimento Descrizione
conseguibile

Il Dirigente:

1) valorizza competenze e attitudini dei suoi collaboratori;

2) comunica sempre in modo analitico ed efficace con essi
incontrandoli periodicamente rilevando le loro esigenze;

3) favorisce la completa circolazione delle informazioni e la

ECCELLENTE diffusione delle conoscenze dei suoi collaboratori;
= 4) dimostra una elevata capacita di coinvolgimento nelle
1,0 iniziative intraprese curando lo sviluppo del percorso
formativo e di carriera dei suoi collaboratori;

5) & sempre in grado di gestire i conflitti allinterno della sua
struttura ricorrendo costantemente al dialogo;

6) realizza una adeguata assegnazione dei compiti ed €
disponibile ad accettare le proposte dei suoi collaboratori
favorendo il lavoro di team;

7) favorisce la realizzazione dei cambiamenti organizzativi.

Il Dirigente:

1) ha una buona conoscenza delle competenze e attitudini dei
suoi collaboratori;

BUONO 2) sacomunicare spesso in modo analitico ed efficace;
= 3) supporta adeguatamente la circolazione delle informazioni e
0,7 diffonde le conoscenze tra i suoi collaboratori;

4) dimostra una buona capacita di coinvolgimento nelle
iniziative intraprese, dedicando una particolare attenzione
alla crescita professionale dei propri collaboratori;

5) gestisce adeguatamente i conflitti della struttura da lui
coordinata ricorrendo occasionalmente al dialogo;

6) si adegua ai cambiamenti organizzativi.

Il Dirigente:

1) ha una conoscenza sufficiente delle competenze e delle
attitudini dei suoi collaboratori;

SUFFICIENTE 2) ha capacita comunicative a volte poco chiare;
= 3) dedica una cura ordinaria al supporto della diffusione delle
0,5 informazioni;

4) dimostra una sufficiente capacita di coinvolgimento nelle
iniziative intraprese, dedicando attenzione alla crescita
professionale dei propri collaboratori;

5) gestisce i conflitti che sorgono all’interno della struttura da lui
coordinata;

6) non contrasta i cambiamenti organizzativi.

Il Dirigente:

1) ha una conoscenza generica delle competenze e delle
attitudini dei suoi collaboratori;

INSUFFICIENTE 2) ha capacita comunicative a volte poco chiare ed efficaci;

= 3) dedica una cura relativa al supporto della diffusione delle
0,2 informazioni;

4) dimostra una modesta capacita di coinvolgimento nelle
iniziative intraprese, dedicando una scarsa attenzione alla
crescita professionale dei propri collaboratori;

5) non e sempre in grado di gestire i conflitti che sorgono
allinterno della struttura da lui coordinata;

6) contrasta i cambiamenti organizzativi.
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SCHEDA D

Scheda riassuntiva dei risultati conseguiti nel per iodo contrattuale

ENTE PARCO DELLE MADONIE
UFFICIO: Anni di riferimento della
Rilevazione dei risultati valutazione
consequiti

DIRIGENTE: /

Elementi di valutazione Descrizione
Performance operative degne di nota
Comportamenti organizz ativi degni di nota
Eventuali rilievi da parte degli organi di controll 0 esterno
Punti di forza nell’operato del Dirigente
Punti di debolezza nell’operato del Dirigente
Cause ostative intervenute nel raggiungimento di ob iettivi
Commenti e note
DATA Il Responsabile della valutazione Il valutato

(Nome e firma) (Nome e firma)
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