Allegato A) al decreto n. 88 del 08.06.2012 come modificato con i decreti n. 14 del
30.01.2013, n. 49 del 28.03.2013, n. 153 del 23.12.2015, n. 48 del 15.03.2018, n. 216 del
20.12.2018

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
PER L’ANNO 2012 E SEGUENTI

PREMESSA

Le disposizioni contenute nel presente documento disciplinano il sistema di valutazione delle
strutture e dei dipendenti dellAVEPA al fine di assicurare la valorizzazione dei risultati e della
performance organizzativa e individuale, nella consapevolezza che il sistema di valutazione
non é orientato al giudizio sulla persona.

La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della qualita
dei servizi offerti e alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione
del merito e I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dalle unita organizzative e dai
singoli, in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza del metodo di
valutazione e dei risultati.

1.1 PIANI DI VALUTAZIONE

A partire dal 2012 la valutazione e la misurazione della performance del personale dipendente
sara relativa ai seguenti elementi:

1)  Obiettivi (di gruppo o individuali)

2)  Comportamenti professionali e organizzativi
Il punteggio massimo ottenibile da un dipendente & convenzionalmente fissato in 100 punti dei
quali:
60% riconducibili alla parte di valutazione sugli obiettivi (individuali e/o di gruppo);
40% Riconducibili alla valutazione sui comportamenti organizzativi

1.1 Obiettivi

Individuazione

Gli obiettivi dovranno:

- essere di gruppo, allinterno del quale, piu dipendenti possono avere gli stessi obiettivi,
anche se con pesi diversi a seconda dei ruoli;

- essere individuali, assegnati a singoli dipendenti, coerentemente con gli obiettivi dell'unita
organizzativa nella quale si collocano le unita di personale e correlati alle competenze della
specifica categoria, nei casi in cui non sia possibile ricondurre l'attivita del dipendente ad
obiettivi di gruppo;

- essere prioritariamente di risultato;

- essere pochi ed importanti (al massimo 4 compreso quello aziendale);

- essere misurabili (indicatore di valore minimo e massimo);

- avere descrizioni brevi e concise;

- essere collegati agli obiettivi del livello organizzativo superiore;

- essere assegnati in occasione del colloquio di valutazione finale del’anno precedente;

- essere correlati alla quantita e alla qualita delle risorse umane e strumentali disponibili.

L’Agenzia pud assegnare annualmente a tutto il personale un obiettivo comune: obiettivo
aziendale.
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Pesatura

Gli obiettivi vengono ponderati con I'attribuzione di un peso percentuale in ragione dei seguenti
fattori di valutazione in ordine di priorita:

importanza nell'ambito dei programmi delllAVEPA,;
miglioramento di efficacia e/o efficienza,;

grado di complessita tecnica e/o organizzativa;
rilevanza sotto I'aspetto economico e finanziario.

NS

Tutti gli obiettivi assegnati potranno avere un peso percentuale compreso tra un valore minimo
di 10 e un valore massimo di 45; tra gli obiettivi quello aziendale avra un peso inferiore o al piu
uguale rispetto agli altri.

Valutazione

La valutazione degli obiettivi avviene confrontando il valore finale dell’indicatore con i valori
minimi e massimi predeterminati attraverso la seguente scala:

situazione Grado di raggiungimento Punteggio
Valore finale dell'indicatore
inferiore al valore minimo Obiettivo non raggiunto 0
predeterminato
Valore finale dell'indicatore " .
. Obiettivo raggiunto con valore
uguale al valore minimo 50

predeterminato

minimo

Valore finale dell'indicatore
compreso tra il valore minimo
e il valore massimo
predeterminato

Obiettivo raggiunto in
proporzione

Da 50 a 100 in proporzione

Valore finale dell’indicatore

Obiettivo pienamente

. 100
raggiunto

uguale al valore massimo
predeterminato

La determinazione del punteggio effettivo si ottiene moltiplicando il punteggio raggiunto relativo
al singolo obiettivo per il peso attribuito allo stesso. La valutazione complessiva degli obiettivi &
pari alla somma dei punteggi relativi ai singoli obiettivi, compresa in un possibile intervallo tra 0
e 100 punti.

1.2 Comportamenti professionali e organizzativi

La valutazione dei comportamenti professionali e organizzativi terra conto del comportamento
tenuto dal singolo dipendente nello svolgimento del proprio ruolo nel periodo di riferimento,
compresa l'attivita per il raggiungimento degli obiettivi assegnati.

I peso di ogni singolo fattore di comportamento professionale e organizzativo viene
determinato annualmente dalla Direzione per ogni singola struttura aziendale (Area o Sportello
Unico Agricolo) — vedi tabella A - tra un valore minimo di 15 e un valore massimo di 40.

Per ciascuno dei fattori di comportamento professionale e organizzativo deve essere espressa

una valutazione attraverso un punteggio che va da un minimo di 1 punto ad un massimo di 5
punti.
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Sono stati individuati tre tipologie di responsabilita/attivita presenti tra i dipendenti da valutare,
relativamente alle quali sono stati definiti fattori di comportamento professionale e
organizzativo da valutare (TABELLA A):

1) P.O. responsabili di MF
2) altre P.O., le A.P. eititolari di I.F.
3) personale in categoria A, B, Ce D

2. | SOGGETTI DELLA VALUTAZIONE

2.1

2.2.

| destinatari della valutazione

Il sistema di valutazione della performance e rivolto ai dipendenti che abbiano svolto in corso
d’anno un’attivita di almeno tre mesi. Nel caso in cui i 3 mesi non siano continuativi, sara |l
dirigente valutatore a stabilire se il dipendente abbia o meno contribuito al raggiungimento
degli obiettivi e pertanto possa o meno partecipare all’erogazione del premio performance.

| valutatori

La responsabilita di valutazione compete:
- ai dirigenti preposti alla struttura che valutano la performance individuale dei dipendenti
assegnati;
- ai responsabili di macrofunzione che supportano il dirigente (sulla base delle indicazioni dello
stesso) nellassegnazione degli obiettivi € nella gestione del processo di valutazione nel corso
dell’anno.
- al Direttore, coadiuvato dai dirigenti di area, che promuove la coerenza e assicura il
monitoraggio del processo valutativo rispettivamente nellambito delle aree e degli sportelli
unici.

L’OIV verifica il raggiungimento dell’obiettivo aziendale.

3. IL PROCESSO

3.1

Assegnazione degli obiettivi e pesatura dei fattori di comportamento professionale e

organizzativo:

In occasione del colloquio finale della valutazione dell’anno precedente il dirigente valutatore:

- stabilisce in percentuale il peso relativo di ciascun obiettivo (il totale dei pesi dovra essere
100%);

- assegna gli obiettivi di gruppo e individuali al personale dipendente.

L’assegnazione ad ogni dipendente degli obiettivi avviene utilizzando il portale Accatre (solo
nel caso in cui I'applicativo informatico non sia ancora disponibile, 'assegnazione degli obiettivi
avverra con la sottoscrizione da ambo le parti di un documento cartaceo (scheda in excel)).

Gli obiettivi posso essere modificati (anche parzialmente) in corso d’anno solamente entro il 30
settembre e solo in casi eccezionali conseguenti a fattori esogeni. In ogni caso, si dovra
seguire la stessa procedura prevista per 'assegnazione degli obiettivi.
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3.2 Valutazione intermedia (Periodo gennaio — maggio)

- Viene effettuato il colloguio individuale con tutti i dipendenti (incluse le P.O.).
- Lavalutazione deve essere effettuata a portale ordinariamente nel periodo dal 1° giugno al

30 giugno;
- Deve

riguardare

livello di

comportamenti organizzativi;

- Risulta espressa in simboli (piu, uguale e meno).

raggiungimento degli

obiettivi e la valutazione dei

Sono utilizzati i seguenti parametri riassuntivi di valutazione:
Per ogni sezione il dirigente puo scegliere una delle seguenti valutazioni:

valutazione obiettivi Comportamenti organizzativi
seano “+” prestazioni superiori | comportamenti superiori rispetto a quanto
9 normalmente richiesto al ruolo

alle aspettative

prestazioni in linea

comportamenti in linea con quanto

segno “= : L
9 con le aspettative normalmente richiesto al ruolo

seqno “ prestazioni inferiori | comportamenti inferiori rispetto a quanto
9 normalmente richiesto al ruolo

alle aspettative

Tabellariepilogativa:

VALUTAZIONE (\:/(;A\rrlqg(-)rﬁ;rlnoewt:_l ESITO FINALE QUOTA LIQUIDABILE
OBIETTIVI . o DELL’ACCONTO
organizzativi
+ + + 100%
+ = + 100%
+ - = 100%
= + + 100%
= = = 100%
= - - 50%
- + = 100%
- = - 50%
- - - 0 (nessun acconto)

Qualora le prestazioni siano
valutazione indicando nel contempo i miglioramenti attesi.

3.3 Pagamento acconto

valutate inferiori alle aspettative (segno “-“), il dirigente motivera la

Per il solo anno 2012 saranno mantenuti i due acconti:

1. il 25% su dichiarazione del dirigente dell’avvenuta assegnazione degli obiettivi e del
regolare awvio delle attivita per il loro conseguimento. La dichiarazione dovra essere
effettuata entro la fine del mese di maggio 2012 e I'acconto sara liquidato nel cedolino
del mese di giugno 2012;

2. il restante 25% su valutazione intermedia da effettuarsi nel mese di settembre verra
liquidato nel cedolino del mese di ottobre 2012.

3. Il saldo relativo all'anno 2012 sara liquidato a marzo 2013.
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Per gli anni 2013 e seguenti:

- A seguito della valutazione intermedia (si valuta il periodo gennaio/maggio), nel mese di
luglio verra liquidata la quota di acconto del premio perfomance per un importo nominale
pari al 50% della quota annua prevista per la categoria giuridica di appartenenza.

- Nella quantificazione della quota di acconto spettante a ciascun dipendente, relativamente
al periodo gennaio-maggio, verranno prese in considerazione il periodo di servizio e la
percentuale lavorativa, tenuto conto che il part-time pari o superiore all’'83,33% va
considerato per intero.

- Nel calcolo dellimporto effettivo spettante a ciascun dipendente, vengono applicate le
corrispondenti riduzioni eventualmente effettuate nei cedolini dei mesi di riferimento (da
gennaio a maggio) (tabella C).

- Non é prevista I'erogazione di alcuna somma a titolo di acconto al personale titolare di
Posizione Organizzativa, al quale spettera il premio performance (retribuzione di risultato in
base alla valutazione) in un’unica soluzione.

3.4 Valutazione finale:

- Deve essere effettuata a portale nel periodo dal 15 gennaio al 20 febbraio;

- Viene effettuato il colloquio individuale con tutti i dipendenti (incluse le P.O.).

- L’esito della valutazione finale € rappresentato da un valore, calcolato considerando sia il
grado di raggiungimento degli obiettivi che i comportamenti organizzativi.

- Lavalutazione é espressa in punteggio con una variabilita da 0 a 100 punti.

- Qualora la valutazione abbia effetto su altri istituti contrattuali, potranno essere presi in
considerazione sistemi di normalizzazione dei risultati della valutazione.

- In caso di spostamento definitivo di un dipendente in corso d’anno, il dirigente di riferimento
provvede ad esprimere la sua valutazione e chiude in questo modo la scheda. Tale scheda
verra utilizzata dal nuovo dirigente di riferimento che prende in carico il dipendente nella
nuova struttura di assegnazione. In questo caso, al momento della nuova assegnazione, il
nuovo dirigente di riferimento convochera il dipendente per l'assegnazione e la
sottoscrizione dei nuovi obiettivi, che dovranno tener conto del tempo disponibile fino alla
conclusione dellanno e dellinserimento professionale nella nuova mansione. La
valutazione finale sintetizzera le valutazioni dei vari dirigenti che, nei vari periodi dell'anno,
hanno avuto in carico il dipendente e sara cura del dirigente che per ultimo avra avuto in
carico il dipendente nel periodo di valutazione.

- In caso di cessazione di un dipendente in corso d’anno, il dirigente di riferimento provvede
ad esprimere la sua valutazione circa i comportamenti organizzativi e gli obiettivi individuali
prima del termine del servizio del dipendente e chiude in questo modo la scheda.

- In caso di valutazione totalmente negativa (punteggio complessivo < 50), il dirigente nella
motivazione evidenziera quali azioni ha assunto in corso d’anno.

3.5 Pagamento del saldo
L’esito della valutazione & dato dalla somma della “valutazione complessiva degli obiettivi® x
60% e del “totale valutazione dei comportamenti organizzativi” x 40%. Il punteggio finale &
compreso in un intervallo tra 0 e 100 punti.
L’esito della valutazione finale si traduce economicamente nell’erogazione di un premio

performance ottenuto applicando al premio potenziale il punteggio effettivamente conseguito
attraverso il sottostante sistema di distribuzione per fasce di punteggio riportate nella seguente
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tabella B, distinte per gruppi di categorie, con “soluzione 1” per Macrofunzioni, P.O., A.P.,
A.S., R.F. e “soluzione 2” per le categorie D, C, B e A.

Solo i dipendenti che abbiano maturato almeno 3 mesi di servizio nellanno di riferimento
avranno diritto a partecipare al premio performance. Nel caso in cui i 3 mesi non siano
continuativi, sara onere del dirigente valutatore stabilire se il dipendente abbia o meno
contribuito al raggiungimento degli obiettivi e pertanto possa 0 meno partecipare
all'erogazione del premio performance.

In ogni caso, nella quantificazione del premio della perfomance spettante a ciascun
dipendente & applicato il principio della proporzionalita al periodo di servizio

Nel calcolo dellimporto effettivo spettante a ciascun dipendente, vengono applicate le
corrispondenti riduzioni eventualmente effettuate nei cedolini dei mesi di riferimento. |l
dirigente in questo modo dovra esprimere la valutazione solo sullapporto dato dal
dipendente e l'ufficio personale applichera le stesse riduzioni previste per le altre voci
stipendiali (maternita al 30%, aspettativa, ecc...) tabella C.

TABELLAB
“soluzione 1” “soluzione 2”
valutazione finale fascia % premio performance % premio performance
P.O.,AP.el.F. categorie ABCD
Titolari di FO, PO e Alta 100 + risorse non distribuite
professionalita: 100 + risorse non in base alla valutazione nella
distribuite in base alla valutazione misura di un incremento
94-100 A+ . S .
nella misura di un incremento massimo del 50%
massimo del 50% dell'importo dell'importo potenzialmente
potenzialmente spettante (1) spettante
91-93 A 100,00 100,00
85-90 B 96,00 98,00
82-84 C 94,00 96,00
78-81 D 85,00 88,00
75-77 E 75,00 78,00
74-69 F 65,00 68,00
68-51 G 60,00 60,00
<=50 H 0 0
Qualora la valutazione
sui comportamenti
organizzativi risulti trasversale 0 0
assegnata con valore 1
su tutti i comportamenti
1 = cosi modificato con decreto del Direttore n. 48 del 15 marzo 2018.
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L’esito della valutazione finale sara espresso da numeri interi (eventuali decimali comporteranno
I'arrotondamento per eccesso o per difetto).

Le risorse non distribuite saranno di tre diverse tipologie:(?)

A) derivante dalla valutazione dei comportamenti: si tratta della differenza tra I'erogazione
reale del premio performance e I'importo potenzialmente spettante se I'esito finale della
valutazione dei comportamenti fosse pari a 77,5 (valore su base 100 che consente la
collocazione in fascia A di valutazione nel caso di raggiungimento al 100% degli
obiettivi);

B) derivante dalla valutazione degli obiettivi: si tratta della differenza tra 'erogazione reale
del premio performance e l'importo potenzialmente spettante se l'esito finale della
valutazione rientrasse nella fascia A. Da tale importo devono essere ulteriormente
detratte le somme di cui alla lettera precedente lett. A);

C) derivante dalle assenze rispetto alle risorse considerate al momento dell’assegnazione
deqgli obiettivi: costituite da tutte le riduzioni da apportare alla quota del premio
performance corrispondenti alle analoghe riduzioni praticate nei cedolini mensili (vedere
tabella C), salvo diversa valutazione del dirigente in merito allimpatto dellassenza nel
raggiungimento degli obiettivi.

TABELLAC
TIPOLOGIA DI ASSENZA O ISTITUTO CHE COMPORTANO RIDUZIONI SUL CORRISPONDENTE
PREMIO PERFORMANGE RIDUZIONE DEL PREMIO
PERFORMANCE
ASPETTATIVA NON RETRIBUITA (DI QUALUNQUE TIPOLOGIA) 100%
ASPETTATIVA RETRIBUITA (PER DOTTORATO DI RICERCA, PER ASSISTENZA A DISABILE) 100%
CONGEDI PARENTALI FINI Al 3 ANNI DEL FIGLIO 70%
CONGEDI PARENTALI DAI 3 AGLI 8 ANNI 100%
MALATTIA DEL FIGLIO DAI 3 AGLI 8 ANNI 100%
PART-TIME CON % LAVORATIVA INFERIORE AL 83,33% IN PROPORZIONE
COMPORTO PER MALATTIA NEL TRIENNIO DAL 9° AL 12° MESE 10%
COMPORTO PER MALATTIA NEL TRIENNIO DAL 13° AL 18° MESE 50%
COMPORTO PER MALATTIA NEL TRIENNIO DAL 19° AL 36° MESE 100%

La quota A) delle somme non distribuite verra liquidata solamente tra i dipendenti
appartenenti all’Area/SUA posizionati nella fascia A+ della precedente tabella B nella misura
massima ivi indicata, sempre rispettando i criteri previsti per le “riduzioni” applicate
all’erogazione del premio performance (secondo la tabella C). (3)

La quota A) non distribuita in applicazione a quanto descritto nel paragrafo precedente verra
liquidata ai dipendenti dell’Area/SUA, sempre rispettando sia la proporzione delle fasce di cui
alla precedente tabella B sia i criteri previsti per le “riduzioni” applicate all’erogazione del
premio performance (secondo la tabella C).®

2 Paragrafo cosi modificato con decreto del Direttore n. 153 del 23.12.2015
3 Paragrafo cosi modificato con decreto del Direttore n. 14 del 30.01.2013
4 Paragrafo inserito con decreto del Direttore n. 14 del 30.01.2013
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La quota B) delle somme non distribuite & riportata ed utilizzata nel fondo produttivita
del’Agenzia relativo allanno successivo, ad eccezione della quota relativa alle Posizioni
organizzative e Alte professionalita che é registrata come economia a bilancio. ®

La quota C) delle somme non distribuite, verra liquidata ai dipendenti del Settore/SUA,
sempre rispettando sia la proporzione delle fasce di cui alla precedente tabella B sia i criteri
previsti per le “riduzioni” applicate all’erogazione del premio performance (secondo la tabella
C)”, (6)

Per la sede centrale la destinazione della quota C) potra essere liquidata anche al personale
non appartenente al settore ma coinvolto nelle attivitd dello stesso sulla basa di apposita
attestazione del dirigente.

In adempimento al CCNL 21.05.2018 (che all'art. 67 prevede I'esclusione delle risorse destinate
alla retribuzione di posizione e risultato delle PO dal fondo risorse decentrate) le modalita di
calcolo e di ulteriore impiego delle risorse non distribuite sono da intendersi applicabili
separatamente al personale del comparto non titolare di posizione organizzativa e a quello
titolare di incarico.

L’erogazione del saldo del premio della performance avviene nel mese di marzo dell’anno
successivo a quello di riferimento, mentre la liquidazione delle somme non distribuite derivanti
da assenze nel bimestre successivo.

4. CONTESTAZIONI

Ogni eventuale osservazione o contestazione potra essere segnalata all’'ufficio Risorse Umane.

Competente all’esame di eventuali contestazioni é:

e una commissione costituita dai Dirigenti di Area del’Agenzia, ad esclusione del Dirigente
dell’Area ove & stata promossa la contestazione (ai fini della conciliazione tra valutato e
valutatore)

¢ il Direttore dell’Agenzia (ricorso gerarchico)

Il dipendente, assistito da persona di sua fiducia, pud scegliere di rappresentare le proprie
contestazioni o alla commissione o al Direttore.

Puo altresi rivolgersi prima alla commissione, e in caso di mancata conciliazione, attivare il ricorso
gerarchico al Direttore. Invece se accede al ricorso gerarchico in prima istanza, non puod
successivamente rivolgersi alla commissione.

5 Paragrafo inserito con decreto del Direttore n. 153 del 23 dicembre 2015 e successivamente sostituito con il decreto
del Direttore n. 216 del 20 dicembre 2018
6 Paragrafo cosi modificato con decreto del Direttore n. 153 del 23 dicembre 2015
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TABELLA A

LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Per P.O. (*)

COMPORTAMENTO

PESO%

DEFINIZIONE

ELEMENTI DA OSSERVARE

Valutazione
del dirigente

ORIENTAMENTO Al

1 RISULTATI E ALLA

QUALITA’ DEL
SERVIZIO

Capacita di agire in maniera
focalizzata sui risultati senza
dispersioni e di assicurare
prestazioni in linea con i bisogni
degli utenti esterni ed interni

Propensione alle esigenze del cliente
interno/esterno
Azione per I'eliminazione dei costi di
non qualita
Capacita di gestire il disservizio
Capacita di analisi e di gestione del
feed back

GESTIONE DELLE
RISORSE UMANE

Nel coadiuvare i dirigenti:
Capacita di motivare i collaboratori,
di svilupparne le competenze, di
coadiuvare il processo di
valutazione delle prestazioni, i
comportamenti organizzativi e il
potenziale. Capacita di interpretare
il clima di gruppo e di effettuare
interventi efficaci di miglioramento

Capacita di dialogo e ascolto dei
collaboratori
Capacita di delega e supporto
Chiara comunicazione degli obiettivi
Capacita di motivazione
Sviluppo di clima interno positivo

3 INTEGRAZIONE
INTERFUNZIONALE

Capacita di lavorare in una logica di
processo con attenzione e rispetto
degli standard di risposta nei
confronti delle posizioni di lavoro
che seguono nel flusso

Rispetto degli standard e modalita di
erogazione delle informazioni
concordati
Capacita di ascolto e dialogo con le
altre unita
Aggiornamento delle informazioni
Continuita di comunicazione con le
altre unita
capacita di gestione dei conflitti

CAPACITA'
4| ORGANIZZATIVE E
PROBLEM SOLVING

Capacita di tradurre gli indirizzi in
piani e programmi, di declinare gli
obiettivi, di individuare i giusti
indicatori ed assegnare le
responsabilita, di monitorare la
realizzazione per individuare
tempestivamente i colli di bottiglia,
adottare le azioni correttive ed
effettuare il controllo sulla gestione
e sui risultati raggiunti.
Capacita di affrontare e risolvere i
problemi con un metodo basato
sulla capacita di elaborazione dei
dati, di focalizzazione delle priorita,
di individuazione delle cause

Idonea ripartizione dei carichi di
lavoro, capacita di assicurare
flessibilita operativa (incremento
volumi, eccezioni).
Atteggiamento aperto alle novita
organizzative e al cambiamento
Sensibilita all'individuazione degli
sprechi e delle inefficienze
Realizzazione del miglioramento
continuo
capacita di impostare la soluzione dei
problemi
capacita di utilizzo degli strumenti di
gestione/ programmazione
capacita di focalizzarsi sulle priorita
(fare sintesi)
individuazione dei punti critici e delle
loro cause

TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (max 5 punti) A = ¥ peso % x valutazione

TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI riportato a base 100 (A x 20)

Legenda: La valutazione € basata sulla seguente gradazione.

1 = riscontro di problemi e criticita e/o comportamenti molto distanti da quanto richiesto
2 = comportamenti inferiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

3 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

4 = comportamenti superiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo
5 = comportamenti eccellenti

(*) = modifica apportata con decreto del Direttore n. 49 del 28.03.2013.
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Allegato A) al decreto n. 88 del 08.06.2012 come modificato con i decreti n. 14 del
30.01.2013, n. 49 del 28.03.2013, n. 153 del 23.12.2015, n. 48 del 15.03.2018, n. 216 del
20.12.2018

LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
Per i titolari di I.F. (*)

COMPORTAMENTO | PESO DEFINIZIONE ELEMENTI DA OSSERVARE Valutazione
% del dirigente
capacita di gestione del
disservizio/criticita
ORIENTAMENTO Al Capgcna di agire in maniera capacita di analisi e di gestione del
focalizzata sui risultati senza feed back
RISULTATI E ALLA f SRR - . . . s
1 QUALITA’ DEL dispersioni e di assicurare rispetto degli standard (tempi e qualita
prestazioni in linea con i bisogni degli output)
SERVIZIO ; . S 4 N - o
degli utenti esterni ed interni capacita di reazione e di risposta
disponibilita ad operare in ambiti
diversi ai fini dei risultati (flessibilita)
Capacita di agire anche senza proposte di miglioramento e di
PROPOSITIVITA’ E essere sollecitati, di anticipare i razionalizzazione
2 APPORTO problemi e di formulare alternative capacita di proposte alternative
INNOVATIVO di soluzione diverse e proposte di capacita di anticipare/segnalare i
miglioramento anche creative problemi
capacita di impostare la soluzione dei
Capacita di affrontare e risolvere i problemi
problemi con un metodo capacita di utilizzo degli strumenti di
3 PROBLEM scientifico basato sulla capacita di gestione/ programmazione
SOLVING elaborazione dei dati, di capacita di focalizzarsi sulle priorita
focalizzazione delle priorita, di (fare sintesi)
individuazione delle cause individuazione dei punti critici e delle
loro cause
assenza di conflitti
Capacita di stabilire rapporti relazioni positive
professionali e interpersonali individua ed utilizza le giuste modalita
RELAZIONI ! i o . Lee T S
4 attenti, educati e positivi con di rapportarsi agli altri e lo adatta
INTERPERSONALLI S . : . - .
utenti (interni ed esterni), rispetto agli interlocutori
interlocutori e colleghi suscita un’immagine positiva
dell'Azienda
TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (max 5 punti) A = ¥ peso % x valutazione
TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI riportato a base 100 (A x 20)

Legenda: La valutazione € basata sulla seguente gradazione.

1 = riscontro di problemi e criticita e/o comportamenti molto distanti da quanto richiesto
2 = comportamenti inferiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

3 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

4 = comportamenti superiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

5 = comportamenti eccellenti

(*) = modifica apportata con decreto del Direttore n. 49 del 28.03.2013.
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Allegato A) al decreto n. 88 del 08.06.2012 come modificato con i decreti n. 14 del
30.01.2013, n. 49 del 28.03.2013, n. 153 del 23.12.2015, n. 48 del 15.03.2018, n. 216 del

20.12.2018
LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
per personale in categoria A,B,CeD
COMPORTAMENTO | P E50 DEFINIZIONE ELEMENTI DA OSSERVARE Valutazione
% del dirigente
Capacita di collaborare e di - Capacita di collaborare e di
partecipare alla vita dell'ufficio, partecipare alla vita dell’ufficio
1 LAVORO DI dimostrando spirito di gruppo, - Sostegno e supporto fornito al
GRUPPO rispetto scambievole e gruppo

concretezza operativa per
raggiungere obiettivi di team

- Collaborazione
- Metodo nella partecipazione

2 AFFIDABILITA’

Capacita di generare output
corretti e puntuali che non
richiedono correzioni e modifiche.
Rispetto degli impegni assunti
quali scadenze, smaltimento di
lavorazioni, contatti degli
interlocutori, ecc...

- Rispetto degli impegni assunti
- Output corretti e senza errori
- Assenza di giacenze

- Cura dei particolari

3 FLESSIBILITA’

Capacita di operare su piu attivita
della struttura nella quale &
inserito/a, di rispondere
positivamente alle emergenze ed
alle variazioni dei programmi e dei
volumi di lavoro.

- Capacita di svolgere compiti diversi
- Risposte positive in caso di
emergenza (volumi, orari, ecc.)

- Disponibilita al nuovo

- Capacita di fronteggiare picchi

RELAZIONI
INTERPERSONALI

Capacita di stabilire rapporti
professionali e interpersonali
attenti, educati e positivi con
utenti (interni ed esterni),
interlocutori e colleghi

- Capacita di ascolto

- Empatia

- Maturita nei rapporti

- Attenuazione conflitti

- Capacita di rispondere positivamente
in presenza di pressione lavorativa

TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (max 5 punti) A = Y peso % x valutazione

TOTALE VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI riportato a base 100 (A x 20)

Legenda: La valutazione é basata sulla seguente gradazione.

1 = riscontro di problemi e criticita e/o comportamenti molto distanti da quanto richiesto
2 = comportamenti inferiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

3 = comportamenti in linea con quanto normalmente richiesto al ruolo

4 = comportamenti superiori rispetto a quanto normalmente richiesto al ruolo

5 = comportamenti eccellenti
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