Allegato al verbale del Nucleo n. 2 della
seduta del 28.03.2011

Metodologia per la
Valutazione della Performance resa dai

Responsabili di Posizione Organizzativa



Il sistema di valutazione si-amcola, dal punto di vista matodalogico, in tre aspetti distinli ma
tra loro fortemente correlati:

ILMODELLO DI VALUTAZIONE 2z
IL FROCESS0U DI VALUTALIUNE
GLISTRUMENTI A SUPPO RTO DELLA VALUTAZIONE

IL MODELLO DI VALUTAZIONE

Il sistema di valutazione si pone quale obiettivo primane quello di orientare la Performance
dei Responsabili verso il raggiungimento degli obicttivi dell'Ente, in una logica di direzione per
obiettivi come metodo di gestione che lega il controllo direzionale alfa performance manageriale

In particolare, il modello di direzione per obiettivi, deve essere collegato,” in modo armonico e
funzionale, al Piano Esecutivo di Gestione (o PRO o DPEF) al fine di gestire, in un unico “sistema
integrato”, gli obiettivi individusti per tutto I'Ente ed asse gnal alle *Strutture™ (o Servizi 0 Arce)

Nella definizione del modello seno tenute in debita considerazione le specificita delle Strutture al
fine di mantenere 'univocitd del Sistema garantendone, comungue, una personalizzazione
Istituzionale in fase applicativa.

La direzione per obiettivi & uno stile di direzione che attiva un processo per la definizione, da parte
dell’ Amministrazione, degli obiertivi da raggiungere in un arco di tempo determinato, sulla base
delle linee e dei piani programmatici assegnati a centri complessi di responsabilita che vengono
individuati nelle singole Strutture.

C10 implica una impostazione tecnico-aziendale, cioé un approceio, per quanto concerne |a gestione
¢ l'organizzazione, coerente con | principi dell’economia aziendale e delle discipline del

management,

In tale contesto necessariamente & privilegiato il ruolo del controllo di gestione, per monitorare
Iefficacia e |'efficienza della gestione attraverso 'utilizzo di adeguatt strumenti (Indicatori di

conseguimento} e metodologie di misurazione e produzione di informazioni fondamentali a
motivare | Responsabili a respensabilizzarli e a supportarli nei loro processi decigionali. W/

Il sistema di valutazione in argomento ¢ centrato, altresi, sull'individuo - inteso come insieme di
caratieristiche psicologiche e componamentali - che viene valutato sulla base degli obiettivi
raggiunti a fronte degli obiettivi assegnat, dei compaortamenti agiti ¢ delle conoscenze lecnico-
professionali sviluppate (di ruolo e gestionali),

In tale logica il sistema di valutazione, seppur con 1 necessari adartamenti e con modalith & regole ;/
differenziate, potré essere applicato in maniera congruents a cascata al fine di consentire la
valutazione anche dei dipendenti assegnati

Dleve, pertanto, essere un sistema di valutazione infegrato. 1 cul valon possono sintetizzars: ne
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- Orientamento al risultato, per superare 1| modello dell’adempimento

»viluppo dell’empaiverment, per diffondere autonomia e valorizzare le competenze

- Integrazione e cooperazione interfunzionale, per sviluppare il gioco di squadra ed assicurare |l
raggiungimento di risultati complessi

- Capacit innovativa, per sollecitare I'accelerazione al cambiamento.

- Drientamento al “cittadino-clienie” LInlerno 0 esternc), per promuovere una ingica di servizio

Per ogni Struttura organizzativa vengono individuate due aree di valutazione ¢ relutiva
ponderazione, come di seguito riportata

A} AREA OBIETTIVI
B) AREA CAPACITA®
C) PONDERAZIONE DEL SISTEMA

A)AREA DEGLI OBIETTIVI]

Le attivita di gestione ordinaria NON possang essere congidérate come gbiettivi

Gli obiewivi, negoziati con gli organi politici di riferimento, al fine di rendere possibile una loro
Lormena assegnazione e successiva valutazione, devono essere:

- chiari nella loro definizione:

- coerenti con le strategie e gli obiettivi programmatici dell’Ente, espressi nel DPEF
- integrati con il programma opcrativo,

- eollegati ai sistemni di budger e di reporting esistent:

- adattabili a diverse ipotesi di scelta, in relazione alla fNessibilita del budget;

- misurabili nella lor quantificazione;

- significativi:

- innovativi;

-non facilmente raggiungibili, sfidanti ma realistici,

- traducibili in nsparmi. nel loo raggiungimento,

Per rendere il modelln degli obiettivi omogeneo nelle sue logiche di fondo ma flessibile e
personalizzato sulla realtd operativa delle diverse strutture, per ogni “area di obietlivi” é necessario
definire, con il supporio metodologico delle strutture competenti in materia di controllo di gestione,
uno o pits obisttivi (primari ¢ secondari) fornendoge la descrizione, le risorse assegnate, il peso,
l'indicatore di risultato & la relativa quantificazione. Nel caso in cui per uns o pil ares venissero
definiti non uno ma due obiettivi, per ognuno di essi @ necessaro fornire descrizione, indicatore di
risultato ¢ quantificazione, nonché ripartire il peso percentuale dell'area sui due sub-obieftivi, con
I"avvertznza di usare solo numeri interi per evitare che nell atribuzione de; punteggi di valutazione
=1 otiengano valon con cifre decimali.

B) AREA DELLE CAPACITA®

-
—



Per quanto riguards questa area, | principali fattiont normalmente presi considerazione sono
seguentl.
- |2 motivazione:
- lo spinto di gruppo,
- la-capacita di adattamento ai cambiamenti;
- 1l senso di vesponsabilita;
- le competenze;
- |2 capacitd d'innovazione:
- il contributo all"integrazione con altre Strutture Organizzative,

imziativa;
- la capacita di direzione.
In particelare, | macro fattori di valutazione insenn nel modello sono b SEguent
CAPACITA DI DIREZIONE ORGANIZZATIV A
St articola in ;
- Capacita dimostrata di pestire il proprio tempo di lavoro, facendo fronte con flessibilita alle
esigenze di servizio ¢ contemperando | diversi impegni;
- capacith di rispettare ¢ far rispettare le regole e i vincoli dell'organizzazione senza indurre
formalismi e burocratismi e promuovendo la qualitd dei servizr,
- capacila dimostrata nel gestire e promuovere e innovazioni tecnologiche e di procedimenta ed |
conseguenti processi formativi del personale in un'ottica di cambiamenic; _
- capaciia dimostrata nell'assolvere ad attivitd di controllo, connesse alle funzioni affidate. con
particolare attenzione agli aspetti propri del controllo di gestione
CAPACITA DI GESTIONE E SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE:
Si articola n:
- capacith dimostrata nel motivare, sviluppare, puidare ¢ valutare i collaborator & di generare un
clima organizzativo favorevole alla produttivitd, attraverso una equilibrata individuazione dej
canichi di lavoro, nonche, mediante la gestione deght istitun previsti dal contrantto di lavoro.
- capacita dimostrata nel fornire contributi alla comunicazione e all® integrazions tra 1 divers uffici
e servizt © all'adattamento al contesto di intervento anche in relazione afla gestione di crisi,
emeTgenze, cambiamenti di modalita operative”.
CAPACITA' DI ESPRIMERE LE CONOSCENZE SPECIFICHE DI RUOLO:
Si manifesta atiraverso |'utilizzo adeguato delle conoscenze tecnico-professionali possedute e
connesse al ruole ncoperto dalla risorsa.

C) PONDERAZIONE DEL SISTEMA

| fatton di ponderazione da applicare alle due ares g valutazione, al fine di individuare in che moda
ciascuna di esse concorrerd alla valutazione complessiva del Responsabile di Strutura, vengono
cosi di seguito definiti.

Tale ponderazione, che ¢ espressa in termini percentuali su bass totale 00, deve essere strutturata
iy modo da evidenziare gli obiettivi e gli aspetti manageriali che I'Ente ritiene priontario perseguire

e che considera cruciali per le funzioni assepnate.

- IL PROCESSO DI VALUTAZIONE E i



Per applicare comettamente 1l modello di valutazione prima descritto, ¢' necessario definire cinque
moment: fondamentali della sua amuazione

FASE I Definizione ¢ assegnazione degli obiettivi
FASE 2 Monitoraggio in itinere dei nsultati conseguiti
FASE 7 Valutazione finale dei risultati raggiunti rispetio agli obiettivi assegnati

FASE 4 Valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

FASE 5 Applicazione del sistema premiante

FASE ]

Definizione e asscgnazione degli obiettivi

Gli Organi di direzione politico-amministrativa, sulla base delle linee strategiche e dei programmi
pluriennali e delle proposte formulate dai Responsabili, definiscono, negoziano ¢ assegnanc
annualmente gli obiettivi, con il supporto delle strutture competenti in materia di controllo di
gestione & dell"Organismo Indipendenie di Valutazione.

In particolare vengono definiti, per ogni area di responsabilitd, gl obettivi individuando, per
ORNUNG:

La descrizione ; indicazione sintetica dell’obiettivo

Le risorse assegnate - indicazione personale assegnato

Il peso : indicazione del grado di Strategicita e LComplessita assegnata

L'indicatore di conseguimento | indicarione del parametro scello per misurare |'obiettive

Bi precisa che |'obicttivo deve essere nuove ¢ significaiivo, dove per mupve s'intende un
progeno/azione individuato nell’anno in corso e non ancora realizzato alla data di assegnazione
degl obiettivi; mentre per significative 5'intende un progetto/azione misurabile attraverso parametri
facilmente individuabili,

Questa fase si conclude con un colloquic d assegnazione degli obiettivi, formalizzaw con la
compilazione della “scheda di definizione degli obietivi = delle capacitd™ (AlLl) firmata per
condivisione, con la successiva formalizzazione da parte degli orgam collegiali competenti e con il
tonscguente inserimento degli obiettivi nel Piano esecutivo di gestione (PRO).

Di norma entro if 30 glugno ¢ comunque entro | 4 mesi dalla assegnazione, gli obiettivi vengono
sottopostii ad una wverifica / revirione che ne confermi la validih o porti ad una Joro
modifica’integrazione.

Tale revisione va effettuata nel caso in cui, per cause non dipendenti dalla volenta e dal
componiamento del Responsabile, si verifichino eventi oggettivamente non governabili dal
medesimo che determinino 1'impossibilita di raggiungere uno o pid obiettivi assegnati: il
Responsabile interessato pud proporre all'Organo politico di riferimento una revisione degli
ohiettivi stess;,

In tale ipotesi, ave I'Organa palitico accolga la proposta, si avvia nuovamente la procedura prevista
per l'assegnazione degli obiettivi, che deve concludersi entra 30 giorni dalla data di scadenza
precedentemente stabilita, [n mancanza di accoglimento della proposta suindicata entro il termine
predetto, sone confermati gli obiettivi precedentemente assegnali.

Analoga procedurs doved essere seguita nel caso in cui sia I"organo politice a modificare gli obiettivi o
le loro priorita.

SE 1: Assepnazione degli obiettivi (AlLT)



OBIETTIVG

_____ CODICE N. 1 | SETTORIALE o INTERSETTORIALE

| DENOMINAZIONE | Gestione silo istituzionale del Comune

SERVIZIO Lgaﬁﬂm ISTICE oNGBics

[ClOCT FraAVMc=ESc

RESPONSABILE

FadonAa MAROs

Sezione - risorse assegnate DA COMPILARE A CURA DEL RESPONSABILE

Servizl a cui & assegnato Personale di riferimento per % di app del pe e

;_"'r,g Eled i T EAT r = |

Iobiettivo I'azione 4

_éﬁ'éﬂumr&a | B A ]

—_Sezione - peso DA COMMPILARE A CURA DELLA GIUNTA E NUCLEO DI VALUTAZIONE (OIV]

Strategicith max 60 punti I Complessitd max 40 purti | Totale punteggic ponderato
rilevante 50 - normale 30 rilevarte 30 - normale 20 %%
Competenza Giunta Competenza O |V max 100

Sezione - risultati DA _lfj-_,tZ_tMMFiLAH.E A CURA DELLA GIUNTA E NUCLEQ DI VALUTAZIONE (OIV)
Obiettivo atteso Indicatori di conseguiments *

Acquisizione  periodica  dati | dai servizi, | Regolarita nellaggiornamento dei dati ¢
inserimento atti e notizie ai fini aggiornamenta | tempismo nella pubblicazione di notizie ed

pericdico del sito | eventi

(*) Nota: L'indicatore di conseguimento & un parametro quantitativa rilevabile o un prodotio
definito accertabile 0 un evento definito verificabile che rende possibile I"attivita di acquisizione di
informazioni ; (risultato entro il..... ..., con la firma della convenzione. .., CON |2 presentazione
della proposta di regolamento.........., aumento numero di eventi nel mese di . aumenia
numera di verifiche nell’anno. .__..... diminuzione dei contenziosi, ... ., ecc. )

FASE 2

Monitoraggio in itinere dei risultati conseguiti

Con cadenza periodica, sulla base dei dati di reporting forniti dalle strutture competenti in materia
di Controllo di Gestione e con il supporto del Organismo Indipendente di Valutazione, viene
effettuato dalle singole Srrutture il monitoraggio in itinere dei risultati raggiunti, rispettc a guanto
indicato nel DPEF, le cui risultanze vengono comunicare agll organi politici di riferimenta,

FASE 3

Valutazione finale dei risultati raggiunti rispetto agh obiettivi assegnati
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In questa fase g)j Organi di direzione pelitico-amministrativa ed i particolare " Amministratore alla
Cwi sters di competenza 0N assegnati | Responsabili valutana || raggiungimentg degli obiermv
assegnati. Potranno essere Posti in essere iniziative dj Custrmer Satisfaction Per la nlevazione delly
soddisfazione del] yente in merito alle modalit di erogazione del servigip, iniziative di rilevazions
del grado dj valutazions dell’utente def responsabile di strumtueg in menio alle modalitg d
srogazione del servizia altraverso standard o qualitd specifici definit dall'ente o daj respansabil; o
strutiura,

Non sono valutabil), e perianto percepiscono |'indennits di risultato minima ; Respansabili il cus
iBCarico non abhia raggiunto almeno | 4 mes; pe| corso dell"anno, salve che siang stati collocali a
npaso per ragEiunti limiri dj e

All'inizio dell"anng SUCCESSIVO e, comunque, non oitre 31 gennaio i Kesponsahili presentanc agpl;
Organi politici una relazione sull"attivits =volia nell'anno precedente e la documentazione idanea a
valutare gli scostamenti tra obiettivi assegnat ¢ rsuleati raggiunt;

Gli Organi di direzione politico-amminisirativa sulla base della relazione Presentata, con I susilio
dei datj dj Feporting esistenti e cop supporto dell'Organieme | sdipendente dj Valutazione,
ESPIMonn una valutazione syl grado o} raggIuNgimen:o degli abienivi assegnati al singolo
Responsabile in base alle indicazion; fornite dall’ Amministratore dj riferimente (Al 2).

FASE 3; Yalutazjone finale dej nsu|tat] ragpiunti (All 1)
Obiettivo 1 % } L& L



Descrizione  sintetiea  del  risultata

realizzate|  Valutazione del grado di |

_PE'HII"I
rispette  all'obieitivo  atteso  con  riferimenta '
all'ipdicatore di consecuimen iy, raggiungimento dell’ohiettivo Sndie

*
(= *a
MIN MAX
| |1 2 3 4 5 —
Obietiivo 2
Descrizione sintetica del risultato  realizzato | Valutazione del grado di Peso
| Fispetio  all’obietfive  attess con  riferimenta
all'indicatore di conseguimentn, i "ohietti
catore di conseguimen raggiungimento dell’obiettivo ponderato
*
MIN MAX
Chiettvo 3 i
Descrizione  sintetica  del  risultate  realizzats Valutazione del grado di | Peso
rispeitas  all'obiettivo  atteso con  riferimento
al'indicatore di conseguimento, raggiungimento dell'vhiettivo panideramy
w
(%) =
MIN MAX
1 2 2 = 5 |
Obiettivo 4 o
| Descrizione  sintetica del risuliato realizzato  Valutazione del grado di Peso
rispette  all’obleftiva  atfess  con riferimento
all'indicatore di consepuimento. i ok tokbid
SR raggiungimento dell'obiettivo sonderato
(%) "
MIN MAX
1 2 3 4 5




Punteggio

Per punteggio fino a punti 1 valutazione di tipo A Valutazione di tipo
Per punteggic fino a punti 2 - valutazione di tipo B
Per punteggio finoa punti 3 * valutazione di tipo C
Per punteggio fino a punti 4 - valutazione di tipo D
Per punteggic fino a punti 5 ; valutazione di ippE [ o]

%
{ } Moda | - non ragpni. - parzadmenie TREEsUM. 1 « Agguanba come cungortaiy

i - rAgEIINeD & Feperana; 5 - FupErlo Tgnifcalivameric,

FASE 4

Yalutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi

La valutazione ¢ diretta al riconoscimenta del mento per I'apporto ¢ la qualith del servizio reso da
Responsabili seconda prancipi di efficacia, efficienza, economicita e buon andamento nella gestione
delia Pubblica Amministrazione teso a promuavere o sviluppo/miglioramentn arganizzativo e
professicnale dell'attivitd gestionale e progettuale dell"Ente

N® Fattori di valutazione Valutazione (*)
1
Competenza i1 2 3 &4 =B
Capacita di applicare correttaments le conascenre professionati
2
Contributo alle strategie dell’Ente 1 2 3 % §

Capacits di dimostrare interesse, Ol conoscera e far progrio |8 lnee
strategiche del’Ente ed offire contribut specifici alla lore
definizione

Persuasivita 1 2 3 4 5

Capacitd di portare Je risorse umnane assegnate 3 condividere ed a
lar prope obsettivi progetti 8@ mete, nonché valon e componamant

Gestione delle risorse umane 1 2 3 4 5

Capaciia di motivare, indirizzare ad utiizzare & meglo le rsarse
2asegnate nel nspetto degl obiettivi concardati

Gestione economica ed organizzativa 1 2 3 & 5

Capacita di usare le rigorsa dispanibili con criteri di efficianza o
Economicild etimizzanda il rEppoi ta.mp-n-'cusu.-'qugma

Autonomia 1 2 3 4 5

Capacita di agire per ottmzzgns atlivild @ risorse paims di essers
Spinto- dagi altri o dagli avweniment, mdividuando in autonamis le

SOlUZ oM migkorn ;
[
Decisionalita 1 2 3 4 5 I

Capacita o prendere decisioni tra pils opzioni, valulando rischi ad
oppartunitd, anche v condizioni i incertezza e di portare a

compimanto quanis asseqnate _
£

L -/I J'||J

o 82— U




Flessibilita T 2 F A B
Capacita di adattars ale situazian: mutsvgl dell'arganizzazine e
delle redazioni di lavers allo scopa di rendere coarentl affivitd s
servizi con ol obiettivi

9
Attenzione alla qualita 1 2 3 4 5
Capacita di far bene le cose in modo fgeioso & di attivarsi per i
— . Meglioramenio del servizio fornito =
10

Innovazione 1 2 3 4 5

Capacita 4 approccio & problemi seconda nuove praspettive o di
stimolare-mettere in atto soluzoni inpevative

Punteggio : -

Valutazione di tipo, ...

Per punteggio fino  a 10 punt : valutazione di tipo A
Per punteggio da 11 a 20 punti : valutazione dij tipo B
Per punteggio da 21 a 30 punti * valutazione di tipo C
Per punieagio da 31 a 40 punti : valutazions di tipo D

Per punteggio da 41 a 50 punti : valuazione di tpoE |

1*) Neta: 1 - non ha espresso compornamento a evidenziato capacith;
2 - ha parzialmente espresso comportamento e evidenziato capaciti;
3 - ha adeguatamente espresso tomportamento e evidenziato capaciti,
4 - ha ampiamente espresso compertamento e evidenziato capacita;
3 - ha in maniera ottimale espresso comportamento e evidenziato capacita.

Al termine di questa fase si programma un colloquio nell’ambito del quale viene illustrato "esito
della  valutazione sulla Performance e viene soffoscritta la scheda dj valutazione
dall’ Amministratore di riferimento, daj Componenti dell' O.1.V. ¢ dal Responsabile interessato, per
presa visione,

PROCEDURA DI GARANTZIA IN CASO DI VALUTAZIONE NEGATIVA

Nel caso in cui la valutazione finale sylla Performance si concluda con un giudizio negativo
(NULLA & INSUFFICIENTE), la stessa, prima della tormalizzazione delle decisioni, viene
conlestaia, per iscritto, dall’ Amministratore competente a1 fini della valutazione al Responsabile e
trasmessa all'O.LV. che, acquisita la documentazione e sentito il Kesponsabile interessato, per e
controdeduzioni, esprime un parere sulla corretta applicazione del sistema di valutarione.

Gli Organi di direzione politico-amministrativa, con il supporte dell'O.LV, e sulla base delle
proposte der singoli Amministratori, formalizzana [ valulazioni. MNel caso di valutazione negativa,
formalizzata a seguito della procedura di garanzia, vengono stabilite con suceessiva provvedimento
le eventuali misure da adotiare, in proporzione al grade niscontrato di non adeguaterza rispetto
all"incarico affidaio,




FASE 5

Applicazione del sistema premiante

Juccessivamente alla valutazione complessiva della Performance viene applicata il sistema
premuante che lega I'erogazione della indennits & nsultato al grade di raggiungimenio degli
obiettivi ed alla wverifica delle compelenze ¢ dei comportamenti organizzativi teruti dal
Responsabile cosi come desunto dall"applicazione del sisterna di valutazione.

Al fine di operare un correnio bilanciamento tra le due valutazioni adottate, nel rspetto del valore
preponderante assegnato al raggiungimento de nisultati, il valutatore dovra attenersi alla seguents

grigha di valutazione complessiva finale che definisce la procedura per valutare la Performancec
resa

Nelle colonne: [l grado delle competenze ¢ del comportamento organizzative

Nelle righe: [ grado di raggiungimento degli obiettivi

Nelle celle: La valutazione complessiva provvisoria ¢ predeterminata & derjvante dalla
Comparazione Wa raggiungimento degl obiettivi e competenze/comporntamento

organizzativo
Com partamsnig ' |
organizzatve / A B C O E
Obiettiva {non espressa) | (parzialmente (espresso) [Empiamente {espresso in
ESpresso) eSpresso) manisra
Hiimale)
T e s V : T z T 1
e T ; b iy T i A S O PR
By

{non raggiunto) e ] R IRV Sl LA ¢ TS AL -

L e v B T ..' s 3 o -'" -
i T e T s S SRR
ot o AR e i b A A oo et
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superato) 1

E Suffieiente | . Buana Buona Ecceflente | Eccellents
(superato ke
significativamente)

Lee

Per i valutati cen il sistema integrale |'indennith di risultato viene erogata secondo il punteggio
assegnato sulla base del sisterna premiante su illustrato pid precisamenie sulla base dei valori della
tabella seguente;

[J Nulla LI Insufficiente  [J Sufficiente O Buona [ Eccellente
| La FPerformance La Performance presenta La Perfnremaere ha risporin  La Peeformasce ha . Ln Parfivmance ha jeperain
' evidonti lacene dal punta di uils mllese Fdpatin eod sensil menie =

LR [ e Y19 QEANALEAG & ) coaranigmentc e dlese

insuffeicree giinlimii: im alouni ca

hi mperas
Ie atlege

Per valutzzione nulla o insufficiente: Non dovra essere cormsposta aleuna [ndennita di risultato

Per valutaziope sufficiente: Dovra essere corrisposta Indennitd di risultato variabile dal 10 al 15%
della Retnbuzione di posizione assegnata

Per valutazione buona: Dovri essere corrisposta Indennita di risultato variahbile dal 16 al 20% della
Retribuzione di posizione assegnata

Per valutazione ottima, Dovra essere comisposta Indennitd di risultate vaniakile dal 21 al 25% della
Retribuzione di posizione assegnata




suparats)

|Ji'|'l

E i &Mﬁe 4 ‘Budna_ Buona Eccellante | Eccalenie
(Superato e L > B
significativameante) | - e 2

Per | valutati con il sistema integrale I'indennita di risultato viene erogata secondo il punteggio
assegnato sulla base del sistema premiante su illustrato ¢ pill precisamente sulla base dei valoni della
tabella seguente:
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Per valutazione nulla o mnsufficiente: Non dovra essere comrispasta aleuna Indennied di risultato

Per valutazione sufficiente: Dovr essers comisposta Indennitd di risultato variabile dal 10 al [ 5%
della Retribuzione di posizione assegnata

Per valutazione buona: Dovra essers cormisposta Indennitd di risultato variabile dal 16 al 20% della
Retribuzione di posizione assegnata

Per valutazmione oitima: Dovea essere comisposta Indennitd di risultato variabile da| 21 al 25% della
Retribuzione di posizione assegnata




FASE 5

Applicazione del sistema premiante

Successivamente alla valutazione complessiva della Performance viene applicate il sistemna
premiante che lega |'erogazione della indennitd di risuliam al grado di raggiungimento degl]
oblettivi ed alla verdfica delle competenze e dei comportamenti organizzativi leputi dal
Responsabile cosi come desunto dall'applicazione del sistema di valutazione

Al fine di operare un corretto bilanciamento tra le due valutazioni adottate, nel rispetio dal valore
preponderants assegnato al raggiungimento dej risultati, il valutatore dovra attenersi alla scguente
griglha di valutazione complessiva finale che definisce la procedura per valutare la Performances
resa.

Nelle colonne: [] grado delle competanze e del co mpartaments orgamzzativo

Nelle righe: [l grado di raggiungimento degli abiettivi
Mellecelle:  La wvalutazione complessiva provvisoria & predsterminata e derivante dalla
tomparazione fra raggiungimento degli obiettivi e competenze/componamento
organizzativo
Comperiamenta ' [
arganizzativa / A =l o D E
Obiettiva {non espressa)| (parzialmente (espresso) ampiamerite (espresse in
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FASE 5

Applicazione del sistema premiante

Successivamente alla valutazione complessive della Performance viene applicato il sistema
premiante che lega I'erogazione della indennita di risultag al grade di raggiungimento degli
obiettivi ed alla wverifica delle competenze ¢ dei comportamenti organizzativi tenuri dal
Responsabile cosi come desunto dall'applicazione del sistema di valutazione.

Al fine di operare un corretta bilanciamento tra te due valutazioni adottate, nel rispetto del valore
preponderante assegnato al raggiungimento dei dsultati, il valutatore dovea attenersi alla seguents
gniglia di valutazione complessiva finale che definisce la procedura per valutare la Performances
ress,

Nelle colonne: [| grado delle compelenze e del comportamento organizzative

Nelle righe: || grado di raggiungimento degli obiettivi

Melle celle:  La valutazione complessiva provvisoria & predeterminata e derivanie dalla
Comparazione (ra raggiungimento degli obiettivi e compelsnze/comportamento

organizzativo
| C-omporamentg | [
arganizzativa | -4 B c D £
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