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Capitolo 1
Contesto di riferimento

1. Contesto normativo in materia di valutazione della performance
organizzativa ed individuale

Il presente documento costituisce Sistema di misurazione e valutazione della
performance (di seguito definito Sistema), in sostituzione del precedente
Sistema di cui alla D.C.D. n. 88 del 30.10.2019, e redatto ai sensi dell’art. 7 del
D. Lgs. n. 150/2009, come modificato dall’art. 5, comma 1 del D. Lgs. 25 maggio
2017, n. 74 nonché in coerenza con le Linee guida per il Sistema di misurazione
e valutazione della performance, emanate nel dicembre 2017 dalla Presidenza
del Consiglio dei ministri — Dipartimento della funzione pubblica. Il Sistema tiene
altresi conto del complesso della normativa Regionale vigente in materia.

Esso & approvato dal Consiglio Direttivo dell’Ente.

Le norme in oggetto della Regione Basilicata prevedono che in tema di gestione
delle performance vi sia una normativa unitaria all'interno del sistema regionale
presidiata peraltro da un'unica Autorita Regionale Valutazione e Merito. In
relazione a cid ne consegue che tale documento e di diretta applicazione per
I’Ente Parco in quanto ente del Sistema Basilicata.

Il presente documento recepisce dunque il Sistema di misurazione e valutazione
della performance della Regione Basilicata, opportunamente modificato in
ragione delle ridotte dimensioni del Parco rispetto all’'Ente Regione.

Il Sistema definisce le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita
della misurazione e valutazione della performance, sia organizzativa sia
individuale, che costituiscono i processi essenziali nello svolgimento annuale del
ciclo della performance tenendo conto degli ambiti individuati rispettivamente
dagli articoli 8 e 9 del citato D. Lgs. n. 150/2009 e successive integrazioni e
modificazioni:

— la performance organizzativa attiene al’Amministrazione nel suo
complesso, nonché a processi e progetti, con riferimento alle attivita
programmate, ai relativi indicatori e target di misurazione nonché ai
risultati attesi e raggiunti;

— la performance individuale riguarda il personale dirigente ed il personale
delle categorie, nello specifico:

e il Direttore



e il personale non dirigenziale cui e stata attribuita la posizione
organizzativa

e il personale del comparto non titolare di posizione organizzativa.



Capitolo 11
Sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa

1. Processo: fasi, tempi e soggetti

La performance organizzatival si sviluppa attraverso quattro momenti
fondamentali:

- la pianificazione degli obiettivi da perseguire, dei risultati da raggiungere, delle
attivita da realizzare. Detta pianificazione considera in primo luogo
I'individuazione delle esigenze e degli intenti da concretizzare nell’arco temporale
del mandato attraverso i relativi bilanci triennali e, in dettaglio, dell’anno
considerato. La programmazione definisce le linee generali con |'elaborazione
degli indirizzi strategici sulla base dei quali vengono redatti i documenti di
bilancio preventivo, con il piano degli indicatori e dei risultati attesi.
Successivamente, in coerenza con la programmazione di bilancio, viene redatto
il documento di programmazione della performance, all'interno del quale le
attivita da svolgere sono declinate in obiettivi strategici, riferibili al triennio
considerato, ed in obiettivi operativi, da conseguire entro I'anno;

- la misurazione dei risultati conseguiti nei periodi considerati, al cui fine vengono
individuati indicatori e target idonei a quantificare i risultati conseguiti;

- la valutazione dell’attivita svolta e dei relativi risultati, tenendo conto degli
elementi del contesto, interno ed esterno, che hanno contribuito alla completa,
parziale o mancata realizzazione;

- la restituzione agli organi di indirizzo e di governo e alle direzioni dell’ente degli
esiti della valutazione, al fine di garantire le necessarie azioni correttive e di
miglioramento politiche, organizzative e professionali.

Nello specifico, le fasi del processo previsto con il presente sistema si articolano,
in coerenza con il ciclo della performance indicato dal D. Lgs. n. 150/2009 e
successive integrazioni e modificazioni, come segue:

1D.Lgs. 27/10/2009, n. 150, Art. 8. Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa.



1.1 Definizione degli obiettivi e collegamento con le risorse

Fase 1. Definizione indirizzi strategici

Il Consiglio Direttivo (organo di indirizzo) procede ad approvare annualmente le
Linee Programmatiche triennali. In coerenza con i contenuti della
programmazione del valore pubblico e della prevenzione della corruzione e della
trasparenza, vengono individuati gli obiettivi e gli indicatori per Ila
programmazione della performance.

Fase 2. Condivisione degli indirizzi con il Direttore e formulazione delle proposte
degli obiettivi di performance

In tale fase, ai fini della programmazione della performance, il Consiglio
Direttivo, anche con il supporto metodologico dell’Autorita Regionale Valutazione
e Merito, elabora le proposte relative agli obiettivi strategici e agli indicatori di
performance programmati per il triennio, nonché, sentito il Direttore, le proposte
relative agli obiettivi operativi da realizzare annualmente, secondo quanto
previsto dal D. Lgs n.150/2009, dal D.L.n.80/2021 e dalle linee guida emanate
dal Dipartimento della funzione pubblica.

La definizione degli obiettivi avviene tenendo conto, in particolare, dei seguenti
criteri:

-la piena coerenza tra indirizzi e obiettivi dell’Ente;
-la rispondenza ai requisiti individuati dall’art. 5, comma 2 del D. Lgs. n.
150/2009 e dall’art. 5, comma 11, lettera a) del D.L. n. 95/2012, dalla L. n.

135/2012, nonché ad eventuali ulteriori disposizioni legislative in materia;

-la rispondenza alle finalita di miglioramento della qualita dei servizi erogati e la
coerenza con la creazione di valore pubblico;

-il collegamento con il Bilancio di previsione e con il Programma annuale per la
prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

La formulazione delle proposte & preceduta dalla verifica della consistenza delle
risorse umane, finanziarie, materiali e tecnologiche effettivamente disponibili.



Fase 3: Redazione del documento di programmazione della Performance

Completata la definizione degli obiettivi e I'associazione dei relativi indicatori e
target, gli uffici provvedono alla predisposizione della proposta del documento
di programmazione della performance, ai fini dell’approvazione di quest’ultimo
da parte dell'organo competente, e comunque in tempi congruenti con una
corretta logica di programmazione. Laddove vi siano difficolta in merito alla
completa definizione del ciclo della programmazione annuale, il documento di
programmazione della performance potra essere comunque redatto sulla base
della programmazione pluriennale, salvo aggiustamenti/aggiornamenti in fase di
monitoraggio intermedio. Il documento di programmazione della performance
prima dell’approvazione da parte del Consiglio Direttivo viene trasmesso
al’ARVM, che entro i successivi 15 giorni, puo esprimere rilievi e richieste di
modifiche al fine di garantire coerenza e la significativita degli obiettivi, degli
indicatori e dei target fissati.

Fase 4. Assegnazione degli obiettivi mediante colloquio

Il Consiglio Direttivo assegna gli obiettivi al Direttore.

Il Direttore provvedera ad assegnare a ciascun dipendente, tramite colloquio, gli
obiettivi, le attivita, gli indicatori, i target, e dara adeguate informazioni sui
comportamenti attesi sulla base dei quali sara effettuata la valutazione. L’
Autorita Regionale Valutazione e Merito potra effettuare verifiche a campione
dell’'avvenuto colloquio.

Fase 5. Verifica in corso d’anno

Il direttore effettua, entro il mese di luglio di ogni anno, la verifica relativa al
grado di attuazione degli obiettivi. La verifica € finalizzata a misurare i risultati
riferibili alle attivita oggetto degli obiettivi strategici e operativi, conseguiti nel
lasso di tempo considerato, ed a verificare cause di eventuali scostamenti
approntando i conseguenti interventi correttivi, compresa lipotesi di
riprogrammazione degli obiettivi. La riprogrammazione degli obiettivi potra
avvenire esclusivamente nel periodo dal 01 luglio al 30 settembre, secondo la
stessa procedura di approvazione indicata alle precedenti fasi 2 e 3.

Dell’attivita di eventuale riprogrammazione degli obiettivi deve essere data
informazione tempestiva all’Autorita Regionale Valutazione e Merito.



Fase 6. Valutazione finale

Il ciclo di gestione relativo alla performance organizzativa si conclude, ai sensi
dell’articolo 10, comma 1, lettera b) del D. Lgs. n. 150/2009, con la redazione
della relazione sulla performance relativa all’attivita svolta durante I'anno
precedente. Quest’ultima viene redatta a cura del Direttore, attestando le attivita
svolte e il grado di raggiungimento degli obiettivi.

La proposta di relazione sulla performance & sottoposta al Consiglio Direttivo che
la adotta con propria delibera entro il 30 giugno di ogni anno e la trasmette
all’Autorita Regionale Valutazione e Merito, per la successiva validazione ai sensi
dell’art. 14 comma 4 lett. ¢) del D. Lgs. n. 150/2009, ai fini della pubblicazione
della relazione medesima entro i termini stabiliti dalla normativa (30 giugno).

In caso di assenza delle figure di cui sopra, si attuano i poteri sostitutivi da parte
della figura apicale presente o del Commissario Straordinario.

1.2 Identificazione della Performance Organizzativa

L'attivita di programmazione permette di identificare la Performance
Organizzativa dell’'amministrazione, che come noto puo essere riferita all’ente o
alle singole strutture organizzative.

Tale materia e peraltro fondamentale per la definizione della retribuzione
variabile di merito che sara oggetto di specifico confronto sindacale secondo
quanto previsto dal contratto collettivo di lavoro.

A tale fine l'ente dovra identificare e declinare la propria Performance
Organizzativa che, in base alle esperienze gia in corso, possono essere in termini
esemplificativi le seguenti:

a) performance organizzativa di ente (attribuibile al Direttore):
i. grado di raggiungimento medio degli obiettivi strategici dell’ente
ii. indicatori di “salute organizzativa” delllamministrazione (tasso di
assenteismo, tempi medi pagamenti, ecc.);
b) performance organizzativa di struttura (per i dipendenti), che puo essere
riferita anch’essa al grado di raggiungimento degli obiettivi strategici degli
specifici uffici.



Performance Organizzativa

pesi da fissare a cura del Consiglio Direttivo (o figura sostitutiva)

Direttore (o
figura
sostitutiva)

Grado raggiungimento medio obiettivi |Indicatori di "salute organizzativa"
strategici dell'ente dell'amministrazione

Personale non
dirigente

Grado raggiungimento medio obiettivi strategici di struttura

La misurazione d

el grado di conseguimento di ciascun parametro avviene

attraverso una scala di punteggi compresi fra i valori 0 e 10.

Il punteggio complessivo di performance organizzativa € ottenuto come media
aritmetica ponderata dei punteggi attribuiti a ciascun parametro, ed e suddiviso

secondo quattro d
da 9 a 10 - fascia

istinte fasce di merito:

A;

da 7 a 8,9 - fascia B;
da 6 a 6,9 - fascia C;
da 0 a 5,9 - fascia D.

Il punteggio inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza

non si potra perce

Il collegamento
trattamenti econo
definito in sede di

pire alcuna premialita.

tra punteggi di performance organizzativa conseguiti
mici correlati in termini di risorse economiche destinate, &

contrattazione integrativa.




Capitolo III
Sistema di misurazione e valutazione
della performance individuale

1. Il sistema di valutazione

In questa sezione, in coerenza con il D. Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii., con le
disposizioni legislative in materia e con le corrette prassi manageriali, si espone
il sistema di valutazione della performance individuale della Regione Basilicata e
degli enti del sistema, per quanto compatibile.

Tale sistema si propone in particolare di:

e favorire il miglioramento, nel tempo, dei risultati dell’'amministrazione
regionale e dei risultati individuali;

e favorire la gestione per obiettivi e sviluppare I'orientamento al risultato;

e costituire la base per erogare le componenti retributive correlate alla
performance individuale.

Oggetto della valutazione €& la prestazione resa dal singolo dipendente nello
svolgimento delle funzioni e dei compiti assegnati. In generale, il modello di
valutazione adottato prende in considerazione due diversi piani:

1. performance operativa;
2. performance di ruolo.

1. La performance operativa, espressiva dei risultati ottenuti in relazione
agli obiettivi formalmente assegnati, individualmente o collettivamente.
Questo tipo di valutazione scaturisce dalla valutazione di tre parametri:

e QUANTITA: correlato ai volumi prodotti ed alla intensita e continuita della
prestazione lavorativa; il giudizio si colloca su valori elevati quando sono
state assicurate quantita di lavoro pienamente adeguate al fabbisogno e
quando le attivita sono state svolte con grande intensita e con notevole
carico di lavoro;

e QUALITA: correlato alla complessita e all’accuratezza del lavoro svolto, al
numero degli errori, alla rispondenza di cio che € stato fatto, a standard di
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lavoro e ai bisogni dell’'utenza; il giudizio si colloca su livelli elevati quando
si commettono pochi errori, si lavora con molta cura ed attenzione, si
assicurano prodotti ed attivita particolarmente rispondenti alle richieste
pervenute;

TEMPI: correlato al rispetto di tempi e scadenze; il giudizio si colloca su
livelli elevati se si opera rispettando sempre tempi e scadenze e quando si
dimostra notevole impegno per stare nei tempi richiesti.

I tre parametri sopra detti sono valutati in quanto rilevanti nella specifica
attivita lavorativa assegnata: pertanto, alcuni di essi possono non essere
valutati, qualora non rilevanti in un determinato contesto lavorativo. Almeno
uno di essi deve essere sempre valutato. Ai fini della valutazione si fa
riferimento agli indicatori associati agli obiettivi ed ai relativi target che, nel
caso di indicatori di qualita, prevedano l'utilizzo di strumenti interni ed esterni
di rilevazione della stessa (es. schede di customer satisfaction).

2. La performance di ruolo, che prende in considerazione i comportamenti

organizzativi attesi nel ruolo assegnato. Il riferimento per Ia
determinazione dei comportamenti attesi € costituito dalla Library delle
competenze allegata al sistema (Allegato B), che definisce i fattori
comportamentali rilevanti per i dirigenti e per il personale di comparto
titolare di posizione organizzativa. Per il restante personale, la
determinazione dei comportamenti attesi avra luogo secondo quanto
previsto al par.5.1 del presente sistema.

Per il 2022 il sistema individua per i diversi ruoli un set di fattori di
valutazione. Dal 2023, essi saranno assegnati dal superiore gerarchico
contestualmente all’assegnazione degli obiettivi di performance.

I comportamenti fanno riferimento a 4 aree di competenza (cognitiva,
realizzativa, relazionale, personale) ciascuna comprendente piu fattori di
valutazione.

Ogni fattore ha una propria declaratoria descrittiva finalizzata a rendere
chiari ed espliciti gli elementi presi in considerazione in sede di valutazione.
La valutazione e effettuata attraverso una scala di giudizi sintetici da 1 a
4, secondo una graduazione esplicitata nella medesima library.

In coerenza con quanto dettato, rispettivamente, dai commi 11 e 11bis dell’art.

5 del D.L. 6 luglio 2012 n. 95, conv. nella L. 7 agosto 2012 n.
nell’applicazione dei criteri di valutazione si tiene conto:

11
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- per quanto concerne le prestazioni del Direttore, del grado di apporto ai
risultati conseguiti dall’lamministrazione nel suo complesso nonché della
capacita di valutazione differenziata dei propri collaboratori;

- per quanto concerne le prestazioni del personale non dirigenziale, del grado
di apporto ai risultati conseguiti dall’ufficio cui sono assegnati.

La valutazione della performance individuale riguarda:

il Direttore;

il personale del comparto titolare di posizione organizzativa
- il personale del comparto non titolare di posizione organizzativa.

I parametri ed i pesi ad essi attribuiti su cui si basa la valutazione della
performance individuale del Direttore e del personale non dirigente sono
sintetizzati nella tabella seguente:

Performance Individuale
. . Performance di .
Valutati Performance operativa Valutatori
ruolo
Grado Grado Grado
raggiungimento | raggiungimento | conseguimento AUTORITA
obiettivi obiettivi obiettivi Comportamenti
strategici di organizzativi e | operativi della REGIONALE
) . N F v VALUTAZIONE
struttura finanziari direzione organizzativi in u o
Direttore relazione E MERITO -
. o proponente
individuati nel Eventualmente Risultato minimo | agli "obiettivi di /Consiglio
Piano Performance | individuati nel 70%, altrimenti ruolo Direttivo
decurtazione .
Piano Performance valutazione
max. 3 i
premio del 50% definitiva
Comportamenti Direttore (in|
assenza: Consiglio|
Personale organizzativi inirettivo 0
non Grado di raggiungimento obiettivi assegnati relazione Commissario
. Straordinario)
dirigente Max 3 - grado: 70% agli "obiettivi di
con PO ruolo"
grado: 30%
Personale Comportamenti
; P Direttore (in
. . e f o . organizzativi in
non Grado raggiungimento obiettivi/attivita assegnati 9 . . assenza: Consiglio
dirigente relazione agli Direttivo o
senza grado: 30% "obiettivi di ruolo" Commissario
Straordinario)
PO/AP grado: 70%
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1.1 Sistema premiante

La Validazione della Relazione sulla Performance da parte dell’Autorita Regionale
Valutazione e Merito € condizione essenziale e inderogabile per |'accesso al
sistema premiante, ai sensi dell’art.3 c.5 e dell’art.14 c.6 del D. Lgs. 150/2009
e successive integrazioni e modificazioni.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale in termini di risorse economiche destinate, € definito in
sede di contrattazione integrativa.

Ai sensi dell’art. 20, commi 1 e 2 del D. Lgs. n. 33/2013 e successive integrazioni
e modificazioni, I'Ente Parco pubblica, nella sezione Amministrazione
trasparente, i dati relativi alllammontare complessivo dei premi collegati alla
performance stanziati e 'ammontare dei premi effettivamente distribuiti nonché
i criteri definiti nel presente sistema ai fini dell'assegnazione del trattamento
accessorio e i dati relativi alla sua distribuzione.

2. Valutazione Direttore

Questo tipo di valutazione coinvolge:

- I’Autorita Regionale Valutazione e Merito, cui spetta di proporre Ila
valutazione della performance operativa e di ruolo;

- il Consiglio Direttivo, cui spetta la definizione dei pesi da attribuire ai criteri
di valutazione della performance individuale, la definizione della valutazione
e la comunicazione della stessa al valutato;

- il Direttore, quale valutato.

13



2.1 Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (70%)

Questo tipo di valutazione, secondo i criteri sopra descritti, si basa su due aree
di risultato (parametri):

a) grado di conseguimento degli obiettivi strategici assegnati alla struttura
sulla quale insiste l'incarico di direzione. Gli obiettivi strategici verranno
individuati ed approvati attraverso gli strumenti di programmazione. Gli
obiettivi strategici in relazione alla loro caratteristiche dovranno essere i
piu rilevanti, coerenti con gli indirizzi e definiti dal Consiglio Direttivo ed in
numero limitato, di norma non piu di tre. Gli obiettivi rilevanti oggetto di
incentivazione per la performance individuale si intendono assegnati
attraverso il documento di programmazione della Performance.

b) Grado di conseguimento degli obiettivi operativi della intera direzione. In
questo caso si considera |I'azione di coordinamento generale del dirigente
e di conseguenza si reputa che gli obiettivi della direzione debbano essere
raggiunti per un livello medio pari almeno al 70%. In assenza di tale
perseguimento il premio economico sara decurtato del 50%.

Gli obiettivi assegnati al Direttore dal Consiglio Direttivo presentano le seguenti
caratteristiche di massima:

e sono specifici, misurabili, ripetibili, ragionevolmente realizzabili e collegati a
precise scadenze temporali.

Al fine di non accrescere eccessivamente i costi di transazione del sistema, non
viene effettuata alcuna ponderazione tra gli obiettivi assegnati, il cui risultato
complessivo, quindi, sara una “media aritmetica semplice”. Per tale ragione, &
necessario che gli obiettivi assegnati a inizio anno presentino livelli di
complessita comparabili e tendenzialmente uniformi.

La ridefinizione degli obiettivi operativi in corso d’anno potra avvenire
esclusivamente nel periodo dall'l luglio al 30 settembre, secondo la stessa
procedura di approvazione individuata dalle precedenti fasi indicate nel capitolo
II. Dell’attivita di eventuale riprogrammazione degli obiettivi deve essere data
informazione tempestiva all’Autorita Regionale Valutazione e Merito.
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Per valutare il grado di conseguimento di ciascun parametro, viene utilizzata una
scala di valutazione che va dal valore minimo 0 (=parametro insoddisfacente) al
valore massimo 10 (= parametro eccellente):

da 0 a 4,9: obiettivo non conseguito;

da 5 a 5,9: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito parzialmente
con risultati inadeguati;

da 6 a 7,9: obiettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta elementi
qualitativi o quantitativi migliorabili;

da 8 a 8,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

da 9 a 10: obiettivo conseguito con risultati eccellenti superiori alle aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livello di
valutazione “6-7,9” quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a
fronte degli obiettivi assegnati a inizio anno. La fascia di punteggio massima da

9 a 10 viene attribuita nei casi in cui il target fissato nel piano della performance
sia significativamente superato sotto l‘aspetto quantitativo o qualitativo a
seconda della natura e della definizione dell’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccellenza dovra essere corredata da una
motivazione scritta oltre che dalla assegnazione di un punteggio e comunicata
all’Autorita Regionale Valutazione e Merito.

La valutazione individuale della performance operativa del Direttore € ottenuta
come “media aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascuna area
di risultato (parametro).

Valutazione individuale della performance di ruolo (30%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera I'operato del soggetto
in relazione agli “obiettivi di ruolo”, riportati nell’apposita scheda di valutazione,
con riferimento alla Library delle competenze.

Gli obiettivi di ruolo:

- identificano comportamenti organizzativi attesi nel ruolo di dirigente
generale;

- sono descritti attraverso un titolo sintetico ed una descrizione del loro
significato;

- sono valutati attraverso una scala di giudizi sintetici secondo una
graduazione da 1 a 4.
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L'attribuzione del punteggio massimo (4) dovra essere corredata da una
motivazione da comunicare all’Autorita Regionale Valutazione e Merito.

Per il 2022 il sistema seleziona il seguente set di fattori di valutazione, suddivisi
secondo le 4 aree di competenza. Si rinvia alla Library allegata al sistema per le
descrizioni.

In relazione alle esigenze programmatiche e realizzative dell’ente nonché ad
eventuali mutamenti dei contesti organizzativi, I'organo di indirizzo potra definire
annualmente i set di fattori di valutazione ed i pesi ritenuti piu idonei.

AREA DI COMPETENZA FATTORI DI VALUTAZIONE PESI

Cognitiva Approccio strategico e pensiero 10
prospettico

Innovazione 15

Realizzativa Problem solving 15

Programmazione del lavoro e gestione 20

del team
Relazionale Negoziazione 10
Anticipazione e gestione del conflitto 10
Personale Consapevolezza organizzativa e del 10

proprio ruolo

Sviluppo professionale 10

Per ciascun fattore comportamentale il valutato redige una scheda di sintesi
(secondo il format fornito dalla struttura di supporto all’Autorita Regionale
Valutazione e Merito) nella quale vengono definiti gli elementi quantitativi e
qualitativi a supporto della valutazione, come prevista dal grading della library.

Sugli stessi fattori comportamentali viene attivata una procedura di valutazione
di tipo bottom up. Essa viene espletata coinvolgendo i funzionari titolari di
posizione organizzativa, ove presenti, ad esprimere giudizi sui comportamenti
agiti dal direttore, attraverso la compilazione di un questionario anonimo. I
giudizi sono espressi secondo una graduazione da 1 a 4.

16



Gli elementi di valutazione contenuti nella scheda redatta dal valutato e quelli
derivanti dalla procedura bottom up sono ponderati con un peso del 90% i primi
e del 10% i secondi. Nellimpossibilita di effettuare la valutazione bottom up per
assenza di PO, il 10% del peso di tale valutazione viene assorbito nel totale del
100% della Valutazione individuale della performance di ruolo.

L’Autorita potra, in caso di particolari anomalie o eccessive discrepanze fra gli
elementi suddetti, effettuare opportuni approfondimenti.

La procedura di valutazione bottom up viene svolta prima dell’eventuale
espletamento delle valutazioni della performance individuale delle P.O. da parte
del direttore valutatore.

Gli esiti di tale procedura vengono resi noti agli interessati solo in forma
aggregata.

Ai sensi dell’articolo 9, c. 1, lett. d), d. Igs. n. 150/2009 la performance di ruolo
tiene conto anche della capacita di valutazione, dimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi. II grado di differenziazione ¢
determinato sulla base del metodo di calcolo descritto nel documento allegato al
sistema (Allegato C).

Alla capacita di valutazione & attribuito un peso del 5% di quello complessivo
(30%) della performance di ruolo.

Tale criterio si applica esclusivamente nel caso di uffici/strutture con almeno 5
valutati. Al di sotto di tale soglia la performance di ruolo fa riferimento, per
I'intero peso del 30%, al set di fattori di valutazione degli obiettivi di ruolo come
stabiliti per I'anno di riferimento.

Nell’'ambito dei criteri regolativi della valutazione della performance di ruolo si
tiene conto delle prescrizioni normative di obblighi (vedi Allegato A), dal cui
mancato adempimento conseguono effetti sulla stessa e/o sull’attribuzione della
retribuzione di risultato.

La valutazione individuale della performance di ruolo € ottenuta come “media
aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento
organizzativo, riportati in decimi.
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Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale e ottenuto
come media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla
performance operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con |'attribuzione del punteggio e la collocazione in
quattro distinte fasce di merito:

A: fascia di eccellenza (9/10)
B: fascia alta (7/8,9)

C: fascia media (6/6,9)

D: fascia bassa (0/5,9)

Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di
conseguenza non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla
performance organizzativa, né a quella individuale.

L'Autorita Regionale Valutazione e Merito ai fini della redazione della proposta
valutativa si riserva la facolta di acquisire ulteriori elementi attraverso colloqui
con il direttore.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale in termini di risorse economiche destinate, & definito in
sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, fermo restando quanto previsto
dalla normativa in materia di trasparenza, puo essere effettuata solo dopo la
formale approvazione da parte degli organi competenti.
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3. Valutazione del personale non dirigente titolare di posizione
organizzativa

Questo tipo di valutazione coinvolge:

- il Direttore (o figura che lo sostituisce), nel ruolo di valutatore;
- il titolare di incarico di posizione organizzativa nel ruolo di valutato (d’ora in
avanti “"PO").

3.1 Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (30%)

Questo tipo di valutazione si fonda sul grado di conseguimento degli obiettivi
assegnati a ciascuna PO. Gli obiettivi assegnati alle PO presentano le seguenti
caratteristiche:

e sono relativamente poco numerosi (massimo 3);

e sono tendenzialmente misurabili o, quanto meno, formulati in modo tale da
consentire - a fine periodo - di stabilire, con precisione ed oggettivita, il loro
livello di conseguimento;

e pur mantenendo il necessario collegamento logico e funzionale con gli obiettivi
assegnati ai livelli superiori della scala gerarchica, possono differenziarsi da
questi ultimi in quanto piu dettagliati o specificati.

Per valutare il grado di conseguimento di ciascun obiettivo assegnato, viene
utilizzata una scala di valutazione che va dal valore minimo 0 (= obiettivo non
conseguito) al valore massimo 10 (= obiettivo raggiunto oltre le aspettative):

e dala4,9 obiettivo non conseguito;

e dab5ab5,09: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito
parzialmente con risultati inadeguati;
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e dab6a?709: obiettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta
elementi qualitativi o quantitativi migliorabili;

e da 8 a 8§,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

e da9alo: obiettivo conseguito con risultati eccellenti superiori alle
aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livello di
valutazione “6-7,9"” quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a
fronte degli obiettivi assegnati a inizio anno. La fascia di punteggio massima da
9 a 10 viene attribuita nei casi in cui il target fissato nel piano della performance
sia significativamente superato sotto l'‘aspetto quantitativo o qualitativo a
seconda della natura e della definizione dell’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccellenza dovra essere corredata da una
motivazione scritta oltre che dalla assegnazione di un punteggio.

La valutazione individuale della performance operativa € ottenuta come “media
aritmetica semplice” dei punteggi finali attribuiti a ciascun parametro.

Valutazione individuale della performance di ruolo (70%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera |'operato del
dipendente in relazione agli “obiettivi di ruolo” riportati nell’apposita scheda di
valutazione, tratti dalla Library delle competenze.

Gli obiettivi di ruolo:

- identificano comportamenti organizzativi attesi nel ruolo del dipendente;

- sono descritti attraverso un titolo sintetico ed una descrizione del loro
significato;

- sono valutati attraverso una scala di giudizi sintetici secondo una graduazione
da 1l a4.

L’attribuzione del punteggio massimo (4) dovra essere corredata da una
motivazione scritta.

Per il 2022 il sistema seleziona il seguente set di fattori di valutazione, suddivisi
secondo le 4 aree di competenza. Si rinvia alla Library allegata al sistema per le
descrizioni.
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In relazione alle esigenze programmatiche e realizzative dell’ente nonché ad
eventuali mutamenti dei contesti organizzativi, il Consiglio Direttivo, sentito il
direttore, potra definire annualmente i set di fattori di valutazione ed i pesi
ritenuti piu idonei.

AREA DI COMPETENZA FATTORI DI VALUTAZIONE PESI
Cognitiva Flessibilita 20
Apertura al cambiamento 15

Realizzativa Orientamento al risultato 20
Lavorare in team 15

Relazionale Integrazione 15
Personale Autoefficacia personale 15

La valutazione individuale della performance di ruolo € ottenuta come “media
aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento
organizzativo, riportato in decimi.

Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuta
come media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla
performance operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con |'attribuzione del punteggio e la collocazione in
quattro distinte fasce di merito:

- A fascia di eccellenza (9/10)
- B: fascia alta (7/8,9)

- C: fascia media (6/6,9)

- D: fascia bassa (0/5,9)
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Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di
conseguenza non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla
performance organizzativa, né a quella individuale.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale & definito in sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, oltre quanto previsto dalla
normativa in materia di trasparenza, puo essere effettuata solo dagli organi di
indirizzo politico.

4. Valutazione del personale del comparto non titolare di posizione
organizzativa

Questo tipo di valutazione coinvolge:

- il Direttore, nel ruolo di valutatore, che puo richiedere elementi di valutazione
e giudizio ad eventuali figure di responsabili, quali il titolare di posizione
organizzativa, cui il valutato riporti;

- il collaboratore nel ruolo di valutato.

4.1 Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (30%)

Questo tipo di valutazione scaturisce dal grado di conseguimento degli obiettivi
operativi assegnati a ciascun dipendente. Al dipendente sono assegnati obiettivi
individuali, definiti all'interno degli obiettivi di competenza dell’Ufficio di
appartenenza o, anche, individuati nell’'ambito di aree di lavoro le cui attivita
presentino carattere trasversale in seno all’organizzazione. Per le caratteristiche
del lavoro svolto gli obiettivi potranno anche essere rappresentati come attivita
da svolgere purché la loro definizione consenta una valutazione di fine periodo
precisa e oggettiva.
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Alcuni obiettivi possono, altresi, essere assegnati collettivamente ad un gruppo
di dipendenti, in tal caso la valutazione riguarda lo svolgimento dei compiti
attribuiti.

In ogni caso gli obiettivi assegnati presentano le seguenti caratteristiche:

e sono relativamente poco numerosi;

e sono misurabili o, quanto meno, formulati in modo tale da consentire - a fine
periodo - di stabilire, con precisione ed oggettivita, il loro livello di
conseguimento;

e sono coerenti con i compiti del valutato.

Per valutare il grado di conseguimento di ciascun obiettivo assegnato, viene
utilizzata una scala di valutazione che va dal valore minimo 0 (= obiettivo non
conseguito) al valore massimo 10 (= obiettivo raggiunto oltre le aspettative):

e dalOa4,9 obiettivo non conseguito;

e da5a59: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito
parzialmente con risultati inadeguati;

e daba79: obiettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta
elementi qualitativi o quantitativi migliorabili;

e da8a8§,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

e da9all: obiettivo conseguito con risultati eccellenti superiori alle
aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livello di
valutazione “6-7,9” quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a
fronte degli obiettivi assegnati a inizio anno. La fascia di punteggio massima da
9 a 10 viene attribuita nei casi in cui il target fissato nel piano della performance
sia significativamente superato sotto l‘aspetto quantitativo o qualitativo a
seconda della natura e della definizione dell’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccellenza dovra essere corredata da una
motivazione scritta oltre che dalla assegnhazione di un punteggio.
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Valutazione individuale della performance di ruolo (70%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi ha per oggetto |'operato del
dipendente ed e finalizzata a valorizzare la qualita del contributo di ciascuno al
raggiungimento degli obiettivi di performance organizzativa.

Per il 2022 la performance di ruolo sara valutata sulle 4 aree di competenza di
seguito definite in tabella. Si rinvia alla Library delle competenze allegata al
sistema per le descrizioni.

AREA DI COMPETENZA FATTORI DI VALUTAZIONE PESI
Cognitiva Qualita ed accuratezza 20
Realizzativa Organizzazione del lavoro e gestione 15

del tempo

Lavorare in team 25
Relazionale Orientamento agli utenti/clienti 25
Personale Autocontrollo 15

I comportamenti sono valutati rispetto ad una scala di giudizi sintetici (grading)
secondo una graduazione da 1 a 4 come indicato nell’allegata Library.

L'attribuzione del punteggio massimo (4) dovra essere corredata da una
motivazione scritta.

La valutazione individuale complessiva della performance di ruolo € ottenuta
come “media aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascun
comportamento organizzativo, riportato in decimi.

Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuta
come media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla
performance operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con |'attribuzione del punteggio e la collocazione in
quattro distinte fasce di merito:
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fascia di eccellenza (9/10)
fascia alta (7/8,9)

fascia media (6/6,9)
fascia bassa (0/5,9)

o O w2

Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di
conseguenza non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla
performance organizzativa, né a quella individuale.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale e definito, in termini di risorse economiche complessive
da inserire nel fondo, in sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, oltre quanto previsto dalla
normativa in materia di trasparenza, puo essere effettuata solo dagli organi di
indirizzo politico.

5. Procedura di valutazione e di conciliazione

La procedura di valutazione avviene attraverso le seguenti fasi:

a) La procedura di valutazione delle performance organizzativa e individuali
si avvia con la rendicontazione del grado di raggiungimento degli obiettivi
inseriti nei documenti di programmazione ed assegnati al personale,
effettuata dall’Ufficio interno all’'amministrazione all'uopo dedicato. La
rendicontazione & trasmessa al Direttore (o figura che lo sostituisce) il
quale da avvio alla fase di prevalutazione. La rendicontazione identifica la
valutazione del grado di raggiungimento della performance organizzativa
e costituisce la base per la valutazione delle performance individuali.

b) Il direttore (o figura che lo sostituisce), una volta ricevuto il report
dell’ufficio a ci0 preposto procede a fare una prevalutazione delle
performance individuali dei dipendenti da valutare.
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c) Successivamente il Direttore (o figura che lo sostituisce) comunichera ai
valutati l'esito della valutazione, con apposito colloquio di valutazione
secondo modalita ritenute organizzativamente piu utili ed efficaci a
seconda delle condizioni organizzative.

d) A seguito della comunicazione, il valutato pu0 inviare proprie
controdeduzioni al valutatore entro cinque giorni dalla formalizzazione
della valutazione. A seguito delle controdeduzioni, il valutato deve essere
sentito dal valutatore, che puo confermare o riformulare la valutazione.

e) In caso di valutazione negativa, il valutato pud inviare proprie
controdeduzioni all’Autorita Regionale Valutazione e Merito che, sentite le
parti, verifichera che la valutazione abbia seguito la corretta applicazione
del metodo di valutazione e non sia illogica rispetto a dati fattuali. Il
collaboratore puo anche farsi assistere da persona, sia esso legale o
rappresentante di un’‘organizzazione sindacale, di sua fiducia.

6. Vicende peculiari del rapporto di lavoro e riflessi sulla valutazione
delle competenze e dei comportamenti

L'arco temporale della valutazione coincide, per tutto il personale, con I'anno
solare (1/1-31/12). Requisito necessario per essere valutati &€ lo svolgimento di
almeno tre mesi di lavoro effettivo durante I'anno di riferimento.

Come disposto dall’art. 5, comma 11ter del D.L. n. 95/2012, conv. dalla
L. n. 135/2012, ai fini della valutazione non vengono considerati i periodi di
congedo per maternita, paternita e parentale, per gravi patologie e le altre
situazioni previste dalla normativa nazionale nel qual caso la valutazione
riguarda il periodo di servizio prestato, purché non inferiore ai tre mesi. La
valutazione deve tenere conto dell’incidenza del periodo di assenza in relazione
all’effettivo grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.
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ALLEGATI

Obblighi di legge incidenti sulla valutazione della performance del Direttore (Allegato A)

forniture ed appalti
mediante piattaforma
elettronica

OBBLIGO PRESCRIZIONE NORMATIVA FONTE
Emanazione del La mancata o tardiva emanazione del provvedimento costituisce elemento di valutazione della performance individuale, nonché' di L. 241/1990
provvedimento responsabilita disciplinare e amministrativo-contabile del dirigente e del funzionario inadempiente. Art. 2 comma 9
1. amministrativo entro i ’
termini massimi
previsti
Il mancato esercizio o la decadenza dell'azione disciplinare, dovuti alllomissione o al ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento D.Lgs. 165/2001
disciplinare o a valutazioni sull'insussistenza dell'illecito disciplinare irragionevoli o manifestamente infondate, in relazione a condotte aventi Art. 55 .
2 Esercizio dell'azione oggettiva e palese rilevanza disciplinare, comporta, per i soggetti responsabili aventi qualifica dirigenziale, I'applicazione della sanzione disciplinare rt. SEXIES
* disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione in proporzione alla gravita dell'infrazione non perseguita, fino ad un massimo di tre comma 3
mesi in relazione alle infrazioni sanzionabili con il licenziamento, ed altresi la mancata attribuzione della retribuzione di risultato per un importo
pari a quello spettante per il doppio del periodo della durata della sospensione.
Attuazione delle 1-bis. (...) le amministrazioni pubbliche nella redazione del piano di performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, D.Lgs. 82/2005
i izioni dettano disposizioni per I'attuazione delle disposizioni del presente Codice. .
dlsp_osmonl del p p p p Art. 12 commi 1
3. Cod'lce L . 1-ter. | dirigenti rispondono dell'osservanza ed attuazione delle disposizioni di cui al presente Codice ai sensi e nei limiti degli articoli 21 e 55 del bise 1 ter
d_ell_ amministrazione decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ferme restando le eventuali responsabilita penali, civili e contabili previste dalle norme vigenti.
digitale (D.Lgs. L'attuazione delle disposizioni del presente Codice & comunque rilevante ai fini della misurazione e valutazione della performance
82/2005) organizzativa ed individuale dei dirigenti.
Pubblicazione dati ed 1. L'inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente e il rifiuto, il differimento e la limitazione dell’accesso civico, al di D.Lgs. 33/2013
4. informazioni. accesso fuori delle ipotesi previste dall’articolo 5-bis,costituiscono elemento di valutazione della responsabilita dirigenziale, eventuale causa di responsabilita Art. 46 1
o ’ per danno allimmagine dellamministrazione e sono comunque valutati ai fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del rt. comma
civico trattamento accessorio collegato alla performance individuale dei responsabili.
1. L’Autorita Regionale Valutazione e Merito verifica la coerenza tra gli obiettivi previsti nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione e quelli | D.Lgs. 33/2013
indicati nel Piano della performance, valutando altresi I'adeguatezza dei relativi indicatori. | soggetti deputati alla misurazione e valutazione delle Art. 44 1
5. Trasparenza performance, nonché 'ARVM., utilizzano le informazioni e i dati relativi all’attuazione degli obblighi di trasparenza ai fini della misurazione e rt. comma
valutazione delle performance sia organizzativa, sia individuale del responsabile e dei dirigenti dei singoli uffici responsabili della
trasmissione dei dati. (1)
Adozione del Piano 5. In caso di mancata adozione del Piano della performance ¢ fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti che risultano | D.Lgs. 150/2009
6. avere concorso alla mancata adozione del Piano, per omissione o inerzia nell'adempimento dei propri compiti, € I'amministrazione non puo procedere Art. 10 5
della Performance. ad assunzioni di personale o al conferimento di incarichi di consulenza o di collaborazione comunque denominati rt. 10 comma
Rilascio certificazioni 5. Il mancato adempimento da parte delle pubbliche amministrazioni debitrici alle disposizioni di cui al precedente comma rileva ai fini della | D.L. 35/2013
delle somme dovute per misurazione e della valutazione della performance individuale dei dirigenti responsabili e comporta responsabilita dirigenziale e disciplinare ai ;
L S X AN e , i convertito dalla
7 somministrazioni, sensi degli articoli 21 e 55, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni. L 34/2013

Art. 7 comma 5




Modelli schede di valutazione

Performance Organizzativa (Direzione e Comparto)

Nominativo
logo PARCO Categoria |Matrico|a
Dipartimento
Ufficio
Anno -

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Parametro 1 - Grado raggiungimento obiettivi strategici

% di Peso dell'Ob
raggiungimento attribuito Punteggio
ob strategico dall'ufficio (a)x(b)

(a) (b)

Totale punteggio Peso del
del parametro di parametro di
valutazione valutazione

Descrizione obiettivo

X dei Punteggi X%

Valutazione grado raggiungimento

. . . . . Totale punteggio del parametro /10
obiettivi strategici

Parametro 2 - Indicatori "salute organizzativa"
(solo per il Direttore es.: tasso assenteismo, tempi medi pagamenti, ecc.)
Peso del

parametro di
valutazione

Scala di valutazione (da 0 a 10)

Descrizione
0 = insufficiente - 10 = eccellente

Y%

Valutazione indicatori "salute Media aritmetica semplice delle
organizzativa" valutazioni

Media aritmetica ponderata delle
valutazioni dei parametri

Valutazione complessiva Fascia di merito




Scheda Direttore

Nominativo
LOGO PARCO Categoria Matricola
Dipartimento
Ufficio
Anno -—--

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Performance operativa - Peso 70%

Parametro a) - Grado raggiungimento obiettivi strategici di struttura
(max 3 individuati nel Piano Performance)

. . Scaladi e~ el E
Descrizione obiettivo Peso Parametro R Giudizio sintetico
valutazione

Xa%

Parametro b) - Grado conseguimento obiettivi operativi della direzione
(risultato minimo 70%, altrimenti decurtazione premio del 50%)

Grado raggiungimento % obiettivi Decurtazione premio finale del 50%

SI/NO

Valutazione performance operativa

Media aritmetica ponderata delle medie
aritmetiche semplici delle valutazioni di
ciascun parametro

Performance di ruolo - Peso 30%

Comportamenti organizzativi in relazione agli "obiettivi di ruolo"

Valutazione

Area di competenza Fattore di valutazione Peso (daladsecondo| Motivazione sintetica
griding)
Cognitiva
Realizzativa
Relazionale
Personale
Grado di differenziazione delle valutazioni individuali PUNTI ASSEGNATI LIVELLO

Peso 5%

Media aritmetica ponderata delle

Valutazione performance di ruolo Lo . L
P valutazioni (riportata in decimi)

Valutazione Media aritmetica ponderata delle
com plessiva valutazioni di ciascuna performance

Fascia di merito

Osservazioni del Valutatore:

Osservazioni del Valutato:




Scheda personale di comparto (con o senza posizione organizzativa)

Nominativo
LOGO PARCO Categoria |Matricola |
Dipartimento
Ufficio

Anno -—--

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Performance operativa - Peso 30%

Grado raggiungimento obiettivi/attivita assegnati

Descrizione obiettivo Scala di valutazione Giudizio sintetico

. . Media aritmetica semplice delle
Valutazione performance operativa

valutazioni
Performance di ruolo - Peso 70%
Comportamenti organizzativi in relazione agli "obiettivi di ruolo"
Valutazione
Driver di valutazione dei Fattori di valutazione dei X (da0a10) L . .
) ) Peso punti ) . Motivazione sintetica
comportamenti comportamenti 0 = insufficiente
10 = eccellente
Cognitiva
Realizzativa
Relazionale
Personale
: . Media aritmetica ponderata delle
Valutazione performance di ruolo -
valutazioni

Valutazione Media aritmetica ponderata delle
com p|e ssiva valutazioni di ciascuna performance

Fascia di merito

Osservazioni del Valutatore:

Osservazioni del Valutato:

Data Firma Valutato Firma Valutatore



Allegato B - Library delle competenze

Library delle Competenze

UNIONE EUROPEA

Fonto Saciake Europen

Fondo Euyropeo di Sviluppo Regionale

([ reidcenypen e Tl clod Aot

Dlpammento della
Funzione Pubblica

Repertorio

GD\"EHH.IILGE
I!'I'I'I'UZIUHI\LE

p.l

Area cognitiva

Area realizzativa

Area relazionale

Area personale

CC1. Approccio strategico e pensiero
prospettico

CCT. Orientamento al risultato

CC15. Comunicazione ed ascolto

CC21. Gestione dello stress

CC2. Flessibilita

CC8. Iniziativa

CC16. Parlare in pubblico

CC22. Energia e motivazione

CC3. Innovazione

CC9. Leadership

CC17. Integrazione

CC23. Autoefficacia personale

CC4. Decisione

CC10. Organizzazione del lavoro e
gestione del tempo

CC18. Negoziazione

CC24. Consapevolezza organizzativa e
del proprio ruclo

CC5. Apertura al cambiamento

CC11. Lavorare in team

CC19. Onientamento agli utenti/clienti

CC25. Autocontrollo

CC6. Qualita ed accuratezza

CC12. Problem solving

CC20. Anticipazione e gestione del
conflitto

CC26. Sviluppo professionale

CC13. Programmazione del lavoro e
gestione del team

CC14. Orientamento al lavoro agile




Descrizione competenze

Codice | Area |Competenza Descrizione Descrittori comportamentali
cCa CoaniEva EOICOCG ST E | ra vame =] . Saper leggere 1 C E = Era
pensiern prospeiico omprerers gl soemrd in oo, Z Caniuga e saiegs oganizzadve deilenis allevoluzons degll sc=nari
S‘dLmznwmmmhudﬂmmm:&Ihmm 3. Ewoige || proprio oo In cosnenza won | nee sSriegiche dellenis
odocars U fatn, UnRfrTEEONES, LR COMPOMEMEntD N Un conbesio pil amplo d 4. E rntEns morratn sisemaboaments wile |nss srategice del et
m.lelulnn.llm'r:dm £, LH b= femiche & meindoiople per sishorare: sifsmaiive posshil = cosreni con o sosmario dl isdmenio
MM|mmuehmmulmummuhm 5. Colega e shuszion At con la Sora delorganizzazione &0 | casl armioghl gl presentsls, per avens Lna permer one pil cian ed
el efficare dede ativies da realrrese
cC-2 CoaniEva Fesshi & =] E 0, E nuove ] VO E
d'h.mmlmlrrum Z 8 facaior d aifivia ohe esulano dalla prassl consclidaia
fgire con aperiura rentaie = doponibiits sere Rsdars! ondronans da pregiudz = | 3. kodi ol progric 58 dl lavoro & oeporarenio per rapgiungers gil obieEivl assegnat
vincooll orpanizzbid 4. Waluls faill e cnoosiee = non 3§ eda dsorienie da preghudls o
Kodficars | progric sk d lvor = comporiamenio In fureions del conizsio = del varl . Man kavor con schemi rigidl = predefing
Inberincuion £ ‘Eupesra gl cestacoil serer Impidirs su pesrors] stshilll
cC-3 Cognitva ImnoazEons Proporme, supportars & Séluppans soluionl innovaiive soskenibl] ohe conoomanoe al 1. Fadita & promucees |2 mndzion d lavoro propedeutiche alimtroduzions d souion] innosative diveniando ool un esempic da seguine
miglioramentn del processl ol wom e Sk siuppao deldls quesits oe e, 2 st by soesteniiniien dede soboion
Favorire lo swiuppo dl un aribiene d oo dinarioo & oeaive., 2. Inizgra e soiuzionl innovalive n= migloamento del process] = anche s= proposs da 2, b= fa propris
4. E orienGio allinnovazions = sviuppo deils quailEd del senve
£, LH = femiche corwenzional (probem sofdng) & oeaftve (pers s laberaie ) par dentfloares sohuson] movatve
. F curosons confont delie novis iavomte (nonmatve, processl, gualta, )
cC-4 mmmluﬂﬂﬂ mﬂmnm“ulm 2 Prende decsion d froimie 3 probis anche el valubnoons | possingl | mpats
arenzs d mforrazion & Gl & compessity, bl ahemate pooshdl & valmns | 35 assume b responsahiea dede propris sosite gl ambit & dscreTionaita il nunia
In:\d'lehn:rm 4. Valuls = decide tra pll alermakie anche 5= pressaio da el st
5, |Ricera e Infonmeioni NecEssaE Senen Pt arredens In foeche sorEssvamenie onemse in Eminl d tempo & d fsorse
£. Evtia ritard nele decision) mma mon S [ascs prendere: dalf ool shith
CC-5 Cognitva Apermraal mlzmmm;lmummmmmn 1mumermmmm
ol amenio 2 Poriecips e conirbutsce affvarents al progeti d carbiarenin
MEMMImﬂm el propric ontesc & guppo d 3. Promucye | carmbiamenio nel propio
am iﬂmzlmmeﬂmﬂamrﬂmﬂﬂmﬂdmﬂm
£, Eupporty coilegh ='o collaboraion nel raguerdans ol oblsttrd del camilamenio
E.w.aelm'rum-:mun"urrne Ink=rprets come una opporhunis
CC-6 Cognitva Quali ed srurai=rzs | Assiourare [ cur del defagll = che || o prodofio sl accuraio = d Sandard 1. Assicur che e alitvita sano reslzzais i mods conforme alle spediiche, fspefande | empl & gl Sandard qualtat prevst
v, 2 indvicn gl &TO, R corprEnds e cause & altva aronl oot
Efetare wertliche sl Favor (proprio o afirl | per jpresvenine: aron = per 3. Cipern con afenzione = precisione nedesecurions dele proprie alfvis
garantne U rispetn o um bucn ielio ousiiss e el ioubsd Sl 4. vValuts | processo e | risurisin, per indhviduaime: svenail emon et aree d migl oamenis:
5. introdure fequentements oiter & moment! d monHoraggio e o
5. Mamenta & supports | dedsion] oon dat & informasion] auaiatvarents & guantiaivaments rleant & sionifcalve
oc-7 [E ] Crieriamenio al Criemizre b= s oon confnuih &l ragglungimento degll obieti acssgral 1. Conosce gl obiefhv prope = dedia sufura = orienia [a propia s Wi per epgiunged
risurizio presidianco la pesions o= empo & dells risorss digponibil, 2 & mifva o fromis alls dffooda e agl Imprevist per mpgiang=n: ol
Ficenmane modaita operatve sffiod =nendo sampre soln contoilo | Rggungiments | 3. Presicda la gestions del fampa nedo Senigimentn dele astvia
degl obistiv accegradl 4. Evnige l= atfvits ton comnu® & presidla e rsorss d sponibll
(Operans ponendos obistty o sevain prolio ez rasourane e minazone d sprechl 5mmmmmmmmzmeﬂummmmum
d meficienre del prooess O Bwom £, Etabiisee gl obéstivl = 1 aronis In s & In compll, ssoondo oriter dl prionts & desponibiits delie rsorse
CC-8 Resirraitva Intziakvs Aftears] In Moo Subenem nel DD el proprke responzabiits & o propn compE 1. R=sgisce atftwamente anche in shussion eorerionall & compezze, Indivicuands | manginl J azione & d migloraremc;
proveando ad anticipars gil svend plabiosio che neagirs a posizrion, Z Propons sponianeamenis ldes, cosenamion, inErpretazionl, sohasonl;
Cogllers & sviuppars, sulky bese d anaiks, confrond = betiors del segral debol, = 3. Fa domands guando non ha | informesionl neoessanis s'o non song chiar gl awwsniment
opporiunid presend me condesin dl iedmenio. <. Imieryiene Inijprima persona, senes |a solecdietons d &, guaior isconin ineMcenre s usa pendie d empo = d oo
£, Crganizza | lavoro anche In pres=rea d poche Inforramion], mosirando oo d Inzaiva
£, Cesisos skueion non isie o=rcands d risoheeris I modc aubonomo, prodacenco ldee & soluzionl oniginal
cC-a Rzl Leadersnip Essere un ounio ol rifen mesnto oer ol 3l = avens uRa Dositva Irlueenzs nelie relazgon] | 1. Cnenia | cmooiament deoll i anche con Messmpic = & Doy asons
ol e s el eghl & Nl rppaort con Maleren. I Rennesce = dverse oorpeienee valorizrsnoo I ruoio del Sngal
3. Fomisce coni | croonio corporiaTEniD un ssemois o seouine
4. Coiene Mappoggio &d || consenso degll i, Taoendo Eva sulle popne mmpeienne & proisssonaitd
£, Azcolis =d INCOrSQgis proposte & contribut ds pane: degl Imienooubon
£ Ofire supporic & awsisheros per faciiares | voro il
CC-10 Fealzratva | Crganizzmons o= Programmare &0 organizzae || propna Iavorm: per || ragglUngimenio degl ot 1. Crganaza | iavor Indwiduandons = diverse wanabll, = rors & | g,
lavorD & Desones e asseoral el e concondat Z Consitera possibll roreyish ohe Dossond Sooraoal unoere nela reslrrasone delle Do stivis
=mpo 3 Gesere || t=mpn con effioscs ad & puntunle nelle st
4. Inieryisns per

LIIEIEItnmlnrrmoEﬂdHrbeﬂeﬂm:: Irlvidancn prionts & Aopetand =
SCaverTe dele ativits gesie.

analrrame ose d soshymenin d lraon pregrarmain & = aiiva per mebene In CaTn Szionl oorehe
£, Ewoige | iEWES Con coninuis, metodD & precisions:
&, Cpera abéhuimente In uroiiod processo oonsiderann k= irpElcazion & monte el 3 el el propro o,




elevati carichi di lavoro, mancanza di tempo e scadenze pressanti. incertezza,
mancanza di direftive, carenze erganizzative, tensioni interpersonali, difficelta

Mantiene |a concentrazions e la focalizzazione sulle attivita da fare, anche in momenti di stress e dificola
Tollera le condiziond di incertezza & mette in pratica strategie che permettano di mantenere un equilibnio personale e professionale.

Codice| Area |Competenza Descrizione Descrittori comportamentali
cCc-11 Realizzatva Lavorare in team Sentirsi parte del sistema, creare spirto di squadra e sviluppare relazioni positive e di 1. Conosce e condivide gli obiettivi del gruppo
supporio. 2. Riconesce e rispetta i ruoli dei component del gruppo
Faciitare il laworo del tzam e contribuire all'instaurarsi di un cima positivo. 2. Realizza le proprie atfivita e le colloca rispefto al raggiungimente degli ebisttvi del gruppo
Conoscers e condividers attivitd e obiettivi ded gruppo di lawors riconoscendo il ruclo di | 4. Confribuisee al buon clima del gruppo
tutti i componenti 5. Fa circolare informazicni ed idee mettendole a disposizione del gruppo
§. Fomisce feedback sulle proprie attivita e valorizza | feedback fomiti dal gruppe
cc-12 Realizzativa Problem solving Identificare con chiarezza tutte le parti che compongono un problema e di analizzame | | 1. Coglie ed analizza i problemi con atteggiamento costruttive
fattori critici, impatti e rischi. 2. Esamina i pro & i contro delle diverse soluzioni comretiive ed individua quella adeguata al contesto
Effettuare comettamente Manalisi & ka diagnosi del problema ed elaborare soluzioni 3. Agisce per la soluzione del preblema coerentements alla miglicre soluzione individuata in relazione alle proprie responsabilita
realistiche prospettande anche altemative. 4. Verifica che la soluzione attuata abbia riselto il problema seconde | nsultati attesi
Valutare & gestire rapidaments situazioni complesse o non chiare 5. Prende in considerazione possibili soluzioni altemative
§. Genera soluzioni creative quande non & possibile seguire strade gia tracsciate
cC-13 Realizzativa COrientamento al lavoro | Conoscere ed L[tlizzare I maniera appropriata le tecnologie a disposizione per le 1. Collabora efficacemente in team wirtuali .
agle diverse modalita di [avoro agile 2. Utilizza le diverse tecnologie in modo consapevole ed appropriato ale finalita deflo strumento
Collaberare e cooperare, anche in modalita di lavoro sincrona ed asinerena. per il 3. Sceglie efficacemente in una vasta npamma di strumenti di comunicazione quello pill appropriate al compito da realizzare
raggiungimento di obiettivi comuni. 4. Organizza & conduce i proprio lavors anche in assenza di stmoli o controlli estemi
Riconoscera e valorizzare le risorse proprie & degli altri allimtemao dal gruppo, 5. Valorizza i vari momenti i lavoro cooperativo a distanza per ricostruire la dimensione sociale presente in ufficio
rinforzando d sistemna delle relazioni @ promucvendo un dima armonicso 8. Utilizza le diverse tecnologie in modo consapevole e prudente nel rispetio dell'equilibric personale e degli alfri.
CC-14 Realizzativa Programmazione del Programmare. organizzare ed assegnare le attvita dei propn collaboraton ncercando 1. Riprogetia e'o norganizza, ebiettivi, process ed attviia laverative uwilizzando anche muowvi strumenti e canab digitali
lavore & gestione del coerenza fra nuove sfide tecnologiche & competenze possedute 2. Organizza efficacemente team e team virtuali ed esercita una leadership adeguata anche al contesto digitale
team Organizzare & guidare team, anche viruai, al mggiungimento deqli obiettivi assegnati 3. Fornisce chiare & precise istruzioni sulle attivits di laworo azsegnate, tenendo conto di sugzerimenti, sspettative & capacits dei collsborstori
ricorrendo anche allo strumento della delega 4, Attua un costante & purtuale monitoraggio delle attivits di lavoro programmate
Definire ed Utilizzare con efficacia le nuove tecnologie a disposizione per una 5. Delega, e necessario, attivits & responsabilits ai collaborsteri, offrende fiducia e sostegno
organizzazions del lavoro flzssibie ed agils 6. Monitera il clima di lavoro del team, specie s virtuale, organizzande frequenti occasiond di feedback
CC-15 Relazionals Comunicazions ed Esprimere ed espome m_chiarez@ fau:.i e concetti a ::_L_lalsiasi.ﬁpo di interfiocutore, 1. Agcnltz! in mude empa!i ed attivo, pnlngndu attenzione all'interocutore e facendegli percepire il propric interessamento
as curando costantemente i linguaggio &d il riscontro di cio che si sta dicendo 2. 5i esprime in modo chiaro & comprensibile
Utilizzare con efficacia il inguaggio verbale & non verbale cosi come la comunicazions | 3. Adegua lo stlle di comunicazione a contesto & interocutors
scritta 4. Redige testiidocument chian ed efficaci per veicolare informazioni & messaggi
5. Verifica sempre la comprensione del sue messaggio
5. Riconosce le espressioni del wolto, i gesti, | moviment del corpo propri e degh interocuton
CC-16 Relazionals Pariare in pubblico Comunicare in maniera chiara, coinvolgente & convincante di fronte a numerosi e 1.0 Partecipa wolentien a riunioni efo meeting & si relaziona con gl altyi con apertura, rispetio ed assertivita
diversificati interocuton 2.0 Argomenta efficacernente e proprie idee e posizioni
Organizzare eficacemente le angomentazioni proposte, trasmettere con sicurezza le 3.0 Accoglie fraintendimenti ed eccezioni come una oppertunita per precisare meglie 1 suo pensiero
proprie idee & dare un senso di fiducia e autorevolezza. 4.0 Sa tenere un discoro di fronte a numerssi e diversficat] interfocutor
Utilizzare strumenti & tecnologie di comunicazione a distanza 5.0 Adota un registro di comunicazions coerente con il contesto & comprensibile agli altri.
&.0 Litilizza anche nuovi strumenti & tecnologie per comunicare a distanza
CC-17 Relazionals Integrazions Inmani!'e e _GD”EIJCIE:I'E in |_'r|c!-du 5!5mma11'qn, aperto e costruttivo con i diversi ruoli 1. C!'E.a inbeul_-clz_il:ne frcl i diversi ru_oli =3 in_eunhesti d'rﬂ_brerrti _ o ) o
coinvolti nel processi e el diversi contesti 2. 5i approccia in maniera costruttiva ogni qualvolta & chiamato a collaborare con persone di alire funzioniorganizzazioni
Promuovere azioni tese allintegrazione & alla collaborazione con le altre funzioni perun | 2. Colloca la propria azicne all'intemio di un sistema organizzativo ampic
risultato comune. 4. Sostiene il consolidamento delle refi esistenti e ne identifica di nuowe
Swiluppare e gestire una complessa rete di relazioni inteme efo esteme 5. Agisce in modo consapevole per costruire relazioni ulili nel presento edo nel futurn;
5. Conosce ed utlizza gli strumenti che |a tecnologia mette a disposizione per sostenere processi di integrazione e lavoro cooperative
CC-18 Relazionals Megoziazione Sviluppare sirateqie relazonali-comunicative efficac ed utl ad individuare soluzioni 1. Cerca il confronto ed & attente all'ascolto delle part . o .
condivisibdi per il ragghmgimento di obiettivi comuni. 2. Individua punti di convergenza e costruisce un accordo orientato agli obiettivi comuni
\alborizzare | punti di concordanza piuttosto che quelli di divisione 3. Media fra i propri ed altrui interessi mantenendo una relazione equilibrata
4. Propone possibili sohuzioni altemative
5. Ha chiari i propri obiettivi ed i possibili margini di rattativa
. Gestiste & supera possibii momenti di tensione nella trattativa con equilibrio & senza apgressivita
CC-19 Relazionals Orier!ml:nen_ho agh Manmqere con ali u:n_an'li.'dienﬁ, mpnerﬁ_ pnrsmrl attivando comportamenti volt a rilevara | 1. Sphlisce npponi_ posi‘ﬁ\!i ed appn_sfonc_li_sae le Esk}gnze deqli utenﬁ.fdie_nti o ) ) " - _
utentiiclient e soddisfare bisogni in cosrenza con gl obiettvi dell'ente. 2. Riconesce bisogni ed esigenze dei vari interfocutori ed adegua le proprie azioni per la soddisfazione dei bisogni rilevati
Essere proatiivi nella lettura delle necessita dei propri utentiiclienti {anche intemi) & 3. Opera tenendo conto di vincoli e risorse
manifestare costante attenzione al monitoraggio dei lvelli di soddisfazions espressi. 4. Integra le esigenze organizzative con quelle degli utent, componendo i bisogni delle persone con i vincoli dell'organizzazione;
5. Riesce a calarsi nel punto di vista dellinterlocutore e osservare la situazione con una prospettiva differente
6. Agisce senza pregiudizio anche con approczi e culure differenti dalla propria.
CC-20 Relazionale Anficipazione e Prevenire linsorgere di tensioni interpersonali. affrontare e gestire con equilibno 1. Fa ememere produtivamente confitt latent e da feedback per nsolveri-
gestione del confiitto eventuali ncomprensioni & confiitti 2. Affronta in modo collaborativo i conflitti che si manifestano
3. Trova soluzioni adeguate mantenendorecuperands un buon clima di lavoro
4. E assertivo quando espone il proprio punto di vista rispetiando quelle dellintedocutore
5. Affronta le divergenze appena si manifestanc, evitando che i problemi si accumuling
G, Esplora | radici del conflitte per identificare tutte le causse & identifica le possibill soluzioni
cC-21 Personale Gestione dello stress Affrontare con atteqaiamento egquiibrato situazioni di lavoro difficili e stressant (guali ; Riconosce i fatior che nel contesto lavorativo possono determinare stress e si attiva per contenerdi
E
4.

relazionali, ...}
Mantenere le reazioni in misura non esagerata rispetto alls stimolo ricevuto e non

Ricorre al sostegno del responsabde elo del gruppo dilavoro, qualora si venga a trovare in condizioni stressanti
5. Conosce |a differenza fra Distress ed Eustress e pratica comportamenti efficaci per ridume il primo & potenziare § secondo
§. Dpera costantemente per ricercare 'equilibrio fra i carichi di lavoro e le capacita e risorse proprie;




Codice| Area |Competenza Descrizione Descrittori comportamentali
|asciare prevalers |a sfera emotiva su quella relazionals.
Gestire situazioni incerts, controllando I'ansia e cercands sempre nuove opportunits.
CcCc-22 Personale Energia & motivazione | Motvare se stesso e gli dm sviluppando entusiasmo & spirto di appartenenza sia in 1. Ha entusiasmo per il pmpﬁolzuu‘to
situazioni di eccezionalita che in momenti di routine. 2. Trasmette entusiasmo & positivita ai colleghifcollaboratori
Dimestrare dinamisme e passione per il proprio lavoro restando, comungue, concretie | 3. Incoraggia colleghi/cellaboratori nei momenti di difficolta
focalizzati sugli obiettivi 4. 53 essere elemento frainante evitando di comprimene lo spazio dei colleghilcollaborator
5. Celebra il rmggiungimento dei risultati propri & del gruppo di lavoro
G. Agisce in modo che ogni collegalcollaboratore senta il proprio lavero importante
CC-23 Personale Autoefficacia personale | Conoscers | propri punti di forza e di debolezza ed essere capad di mantenere un 1. E consapevole delle proprie competenze, dei propri punti di forza  delle aree di miglioramento
atteggiamento sersno =d equiiorate. 2. Affronta anche le situazioni pil complesse, fiducioso nelle proprie risorse (tecniche, psicologiche e comportamentali)
Avere fiducia nelle proprie capacita necessane per raggiungere obietiii anche 3. 5i assume la abilita di emon, analizza le proprie performance ed impara dagli insuccessi
particolarmente sfidanti. 4. Mon generalizza successi o insuccessi ma le contestualizza attribuendole alle giuste cause.
Essere resilienti 5. Possiede una forte sutomotivazione & autostima in relazions allo svolgimento delie proprie attivit.
&. Mon si lascia abbattere dalle difficolta ma, al contrarie, ke utilizza per dlanciare la propria attivits
cC-24 Personale Consapevolezza Condividere missione & valori della pubbfica amministrazione e dell'ente di 1. Rappresenta in maniera consapevole e positiva limmanine dell'Ente nelle sue relazioni esteme:
organizzativa e del enza 2. Ha senso delllstiuzions & del ruolo pubblice e lo rasmette a colleghi'collaboratori
proprio ruolo Riconoscere lNorganizzazione come parte della propria identita professionale ed agire 3. Condwide e diffonde le informazioni in modo coerente con le esigenze e |a sirategia dell'Ente;
comportamenti coerenti con le strategie e gli obiettivi delente. 4. Cura una rete di contatti esterni al'Ente & coglie le opportunita di netwark nel contesto in cui opera;
Interpretare comeitamente ile relazioni organizzative inteme ed esterne promuovendo 5. Agisce con integritd e trasparenza in oani circostanza
Iimmagine dellente . 5i idenfifica nell'organizzazions ed & leale verso l'ente per la quale manifesta elevata fiducia
CC-25 Personale Autocontrolio Mantenere il controlio defle proprie emazioni e reazioni in situazioni di lavoro, ostili e 1. Riconosce le emozioni proprie e altrui ed agisce mettendo in campo tutte e proprie competenze emotive
stressanti. 2. E consapevele dei propri punti di debolezza e si affiva per superarli
Essers capac di mantensre un atteqgiamento sereno ed equilibrato. 3. Comprende le resistenze & | meccanismi di difesa propri ed altrui;
Affermare il proprio punto di vista senza prevaricare gii altri né essere prevaricato 4. Considera il carico emotive che le relazioni e gli eventi potrebbere comportare ale persone coinvoite:
5. 5i mette nella prospetiva dell’aliro, cercando di capire sia le cause delle sue emozioni sia come esse influenzine il suo comportamento;
6. Agisce consapevole delle emozioni che | suci comportamenti potrebbero stimolare
CC-26 Personale Swiluppo professionale | Mantenere & syiluppare con responsabdita le proprie competenze in finea con i 1. Identifica e approfondisce ke conoscenze e capacita necessarie per Mevoluzione del proprio nuolo

cambiamenti del contesta & con Nevoluzione del proprio ruclo

Condividers & trasmetters conoscenze & capacitd, sia nella routine lavorativa che ei
momenti di passaggio organizzativo

Inwestire spentaneamente nell’aggiomamento, nello sviluppo & nella diffusions delle
proprie competenze, utilizzandole per il mighoramento reale dei processi e
dellorganizzazione, superando con tenacia le resistenze inteme & supportando un
ambiente enentato allinnovazione.

2. Cura il proprie sviluppe professionale attraversa le occasioni di apprendimentc messe a disposizione dallente o autonemamente ricercate
3. 5i pone in una logica di autcapprendimento identificands deqli obiettivi di sviluppo, selezionando strategie per ragaiungedi, monitorande i
progressi & capitalizzande 'apprendimento

4. Trasmette le competenze possedute ai colleghi

5. identifica, rende trasmissibili e ripetibili le miglion soluzioni individuate per acarescere ['efficacia e Mefficienza dei processi e dei seniziz

G, Migliora il suo operato & 'onganizzazione. imparande dall' esperienza e dallo scambio di esperenze;

Grading | Descrittore

1 Possesso della competenza limitata agli elementi di base.
Capacita di applicazione parziale, limitata a contesti di bassa complessita

2 Discreto possesso della competenza.
Capacita di applicazione moderata anche in contesti relativamente complessi

3 Possesso ampio ed approfondito della competenza.
Capacita di applicazione in contesti di rilevante complessita oltre che di trasferimento ad altni
Specialista della competenza e punto di riferimento professionale.

4 Capacita di applicazione in tutti i contesti con ampio margine di autonomia, anche in termini di
innovazione e sviluppo della competenza o delle sue applicazioni




Allegato C

Capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni

La Capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni dei dirigenti € misurata tramite il grado di
differenziazione complessivo delle valutazioni individuali, con riferimento al personale in servizio presso
I'ufficio/struttura di competenza del valutatore.

Il criteric con il quale verra valutata la capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni & di seguito
descritto; ad esso & attribuito un peso del 5% di quello complessivo (30%) della performance di ruclo dei
valutatori.

Esso si applica esclusivamente per i valutatori che siano responsabili di uffici/strutture, con almeno 5 valutati.
Al di sotto di tale soglia la performance di ruolo dei valutatori fa riferimento, per l'intero peso del 30%:, al set di
fattori di valutazione degli obiettivi di ruolo come stabiliti per I'anno di riferimento.

La capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni di un dirigente (d), viene calcolata rapportando
il Coefficiente di Variazions, definito rispetto alle valutazioni individuali delle unitd allocate presso
|"ufficio/struttura di responsabilita del dirigente (d), ed il secondo Coefficiente di Variazione pil alto:

Cvg

CVCDa = —
Tax

Dove:

- CVCD g = Capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni del dirigente d (compresa tra 0 e
1);

- Cw g= Coeffidiente di Variazione del dirigente o,

- 2°CVme = Secondo Coefficiente di Variazione pid alto, tra i Cv gdi tutti i dirigenti (la scelta di prendere
come riferimento il secondo Cv pil alto, nasce dal voler eliminare effetti distorsivi dovuti all outliers
superiore).

Il Coefficiente di Variazione [Cv o) viene calcolato nel seguente modo:

Dowve:

- o= Deviazione Standard delle Valutazioni effettuate per ufficio/struttura;

- p=Media aritmetica delle Valutazioni effettuate per ufficio/struttura;

- = Numero di valutati nell'uffido/struttura;

- x, i=1, ., n, &lavalutazione attribuita al valutato, intesa in una logica per Fascia (A, B, C, D), come
definito nel box 1;



Box 1.

Le valutazioni individuali, come stabilito dal sistema, prevedono che i valutati, a seconda del
punteggio ad essi assegnato, possono essere collocati in una delle seguenti fasce di merito:

» Fascia A: Fascia di eccellenza (910 p.ti);
* Fascia B: Fascia alta (7/8.9 p.ti);

* Fascia C: Fascia media (6/6.9 pti);

* Fascia [ Fascia bassa (0/5.9 p.ti);

Per poter tener conto, non del punteggio assegnato come valutazione individuale, ma della Fascia,
ad ogni fascia viene associato un valore numerico, come di seguito riportato:

FASCIA A:
FASCIA B:
FASCIA C:

el . I -

FASCIA D:

Sulla base di tali valori numerici, vengono calcolate o e p.

A seconda del valore che assumera CWCD o, sara possibile definire la Capacita di Valutazione e di
differenziazione delle valutazioni, collocando tale indicatore in uno dei seguenti Livelli:

LIVELLO Min CvCDd Max CVCD d h.mti Assegnifti
(im centesimi)
Eccellente 0.85 1.00 5
Ottimo 0.70 0.284 3.5
Buono 041 0.69 2
Sufficiente 0.00 0.40 0.5

Ad ogni livello, corrispondono dei Puniti Assegnati (da 0.5 a 5), che verranno considerati nel computo della
valutazione individuale del valutatore.



