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Premessa

Il ptesente documento definisce il nuovo Sistema di misurazione e valutazione della

performance del petsonale dell'Ente ed è stato predisposto ai sensi dell'articolo 7 del D.lgs. n.

1s0/2009. .

Il nuovo sistema divahÍazione tiene conto delle disposizíon del D.lgs. n.750/2009 e delle

successive delibere dell?ex CIVIT che individuano le modalità e tempi di definizione ed

adoztone del Sistema, nonché i princþi ed i contenuti necessari del Sistema stesso.

L'Ente Patco Nazionale dell'Alta Murgia è stato istituito con D.P.R. del 10 m^rzo 2004 e

rientra nel compatto degli Enti Pubblici non Economici.

L'Ente tutela atee di tilevante interêsse ambientale ricadenti nella Murgiâ per complessivi

68.077 ettari.

In alpph.cazione alle disposizioni pteviste dalf'art.9, c. 71, della legge n. 394/1,991 al vettice

della struttuta organizzativa del Parco è pteposto il Ditettore con competenze gestionali, peraltro,

unico Dirigente dell'Ente.

Attualmente risultano in servizio presso l'Ente, 10 unità di personale a tempo

indetetminato, di cui n. 3 di categoria C4, n.3 di Cat. C 2, n. 2 dt categoriaB 3 e n. 2 dt cztegoria

B2 dspetto à trlta dotazione organica di 10 unità. Sono altresì in servizio presso l'Ente n. 3

dipendenti â tempo determinato di cui n. 2 dt categona C2 e n. 1 dt categona A2

Il presente documento illustta gli strumenti e i metodi dt vaLutazione dellelerformance sia

otgatizzaive che individuali che sono applicate dall'Ente Parco.

Gli adempimenti dchiesti dal D.lgs. n. 150/2009 in matena dt valatazione delle

performance individuali costituiscono per l'Ente un ultetiore impulso a rzffotzare e qualificare il

processo di innovazione otgantzzalva.

Il Sistema è stato sviluppato sulla base dei seguenti ptitt.rpi genetali:

1. consentire la misutaziorte, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo

integtato ed esausdvo, con dfedmento a tutti gli ambiti indicati del d.þs. n. 150/2009, del livello

dr perfomance 
^tteso 

(che famministtazlore si impegna a conseguire) e rea,hzzato (effettivamente

conseguito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

2. consendre di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo

all'andamento dell'amministrazione;

3. consentire un monitotaggio continuo della performanr¿ dell'amministtazione änche ai fini



dell'individuazione di interyenti correttivi in corso d'esercizio;

.4. gannttte i requisiti tecnici della validità, affidabilità e funzionalità della misutazione

del7e performance;

5. assicurare un'immediata e factle comptensione dello stato dellalerþrmance, sia agli attoti

interni che agli interlocutori estemi all'Ente;

6. promuovere la semplificazione e l'integraztone dei documenti di ptogrammazione e

tendicontazion e della 1 e rfo rn a n c e ;

7. esplicitare Ie responsabilità dei divetsi attori in merito alla deßnzione degli obiettivi e al

relativo conseguimento della petfotmance attesa e tealtzzatz.

Con il Sistema di misutazione e di valutaztore della performance del personale si è inteso

implementate il miglioramento orgatizzzivo del lavoto, elevate gli standatd qualitativi delle

funzioni e dei servizi svolti, incentivare la qualità della ptestazione lavorzivz, i. riconoscimento

del merito, la valonzzazione delle capacità,l'inctemento delllefficienza del lavoro ed il contrasto

zlTz scarca ptoduttività e all'assenteismo.

Si è teso necessalio, pertanto, adeguate il Sistema dt vafutaztone individuale dell'Ente

in modo tale che il Sistema stesso potesse svolgete un ruolo fondament¿le nella definizione e

nel raggiungimento degli obiettivi di migliotamento del servizio pubblico offerto e

l'allineamento alle migliod pratiche in tema di comportamenti, attitudini e perþmtance

otganizzaltva, coererrtemente con le indtcaziorl-. fotnite al tþatdo dalla ex Commissione per

la Yahttazione la Trasp^reîz^ e l'Integrita delle amminisúazioti pubbliche (C[VIÐ con le

delibere nn.89/2070,104/2010,774/2070,724/201.0 e 7/2012, a seguito dell'entrata in vigore

del D.lgs. n. 150 del2009.

Naturalmente, il ptesente sistem¿ di valatazione è stato definito tenendo conto dei

compiti istituzionali afftdati all'Ente Patco, della limitata copertura in tetmini di unità di

personale clipendente, della struttura organtzzaiva ard.Lcolata in Servizi e della ptesenza nella

dotazione organica di un solo dirþnte che coincide con il Direttore delfEnte stesso.

l. Il ciclo di gestione della perfomance

Il D.lgs. n. 150 del2009 consente alle amministaztoti pubbliche ðt organizzare il ptoprio

lavoto in un'ottica di migliotamento condnuo. A questo fine, è prevista I'inttoðuzione di un ciclo

generale di gestione della perfornrance. Per ptodutre un migliotamento tangibile e gatantire una

tÍ^sparenza dei dsultati, il ciclo di gestione della petforrnadce offte alle amministrazioni un

quadro di azione che reahzza il passaggio dalla logica dei mezzi (input) a quella dei risultati

ed outcome). In linea con quânto ptevisto dal D.Lgs. n.750/09, il ciclo di gestione della



perþmtance si atticola in:

1. Pianifrca;ziofle - Nel piano triennale della perþrrzance si definiscono gli indirizzi e gli

obiettivi strategici ed opetativi, si collegano tali obiettivi alle tisotse, si individuano gli indicatod

per il monitotaggio, si stabiJiscono gli obiettivi e gli indicatori pet la valutaztone del personale

dirigenziale.

2. Gestione - I progressi ottenuti nel perseguimento degli obiettivi sono monitorati nel

cotso dell'esercizio attrâverso gli indicatori selezionati e, se sono individuati degli scostamendL tra

quanto atteso e quanto conseguito, si mettono in atto azioni coffettive per colmate tali

scostamenti.

3.Yalutazione - Làvalwtazíone della perforvtance orgarizzatva ed individuale è rezßzzatz

dall'Otganismo inrlipendente di valutazione, awalendosi della colfabonzíone della struttura

tecnica pemanente per la misurazione della þerforyilaflce;

4. Rendicontazione - Annualmente viene redatto zllz ltne dell'esercizio un documento,

la relazíone sulla petformance, che evidenzia i risultati ottenuti a consuntivo in rapporto a quelli

desidetati esptessi nel piano.

2. Il sistema di misurazióne evalstazione della perfomance

Pet I'art. 7 del D.Lgs. n. 1.50/2009 le Amministtazroti Pubbliche annualmente valutano la

þerþrvtance otgarizzaiva. e la pet'orzanceìndtviduale adottando a taLfine il "sistena di misura@one e

ualuta{one della perfonance". Alf'Orsanismo Indipendente di valutazione il c.2,lett. a) del suddetto

atticolo assegna il compito di prowedere alla misurazione e valutazione della performance di

ciascuna struttuta organizzuttua che deve awenire secondo le linee dettate dal successivo articolo

8. La, performance lndtviduale, disciplin ata dall'art.9, prevede una diffete nziazione úa vahttazione

dei dfuigenti e valutazione del petsonale senza qualifica dtrigenziale stabilendo dne " la misura{one e

la aalura{one della perþrmance indiuidaale dei dirigenti e del personale responsabile di una anità organiqTatiua in

þosi{one di autonomia e responsabilità'è nllegata: ") ,gtt indicaTori di peforruance relaîiui all'ambito

organiTlatiuo di direfia reEonsabilità". Inoltre, la misutazione e valutazione della perforrnance

individuale ãel petsonale è effettuata dat dfuigenti, ai sensi dell'art. 9, c.2, i quali là debbono

collegate al "a) raggiungimentl di Qecifci obiettiui di grøppo o indiuiduali; b) alla qaalità del contribato

assicørato alla peforruance dell'ønità organiqTafiua di appartenenqa, alle competenry dinostuafe ed ai

comþoúanenti professionali ed organigatiui".

Alla luce di quanto sopra descritto, prevedendo una fote integtazione con il processo di..

progrzrmm^ztone e controllo, il sistema di valutazione delle prestazioni rappresenta un'importante

leva di cambiamento ed innovaz:tone dellorgantzzazío,rte, a condizione che I'introduzione di una



metodologia strutturâta divafitazione non sia concepita quale semplice adempimento normativo e

contrattuale, ma si ponga piuttosto quale impofiaîte occasione di crescita dell'organizzazione, di

stimolo al mþliotamento, di professionaßzzaztone dei ruoli apicah.

Le amrninistrazioni pubbliche sono tenute a valutate annualmente la perfornance

ot gariz zzlv a e quella individuale.

Con rifedmento alTa valutazione dell'otganizzaztone essa è incenttata sui seguenti

indicatod:

' l'atl¿aztone delle politiche atttvate per la soddisfazione dei bisogni della collettività;

- il gtado di atttazione dei piani e dei ptogtammi;

- Ia itlevazione del gtado di soddisfazione dei destinatari dei servizi anche âttrâverso modalità

interattive;

- lz modemtzzazione dell'orgmizzazione e delle competenze ptofessionali;

- lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle rclaziotri con i cittadini;

- I'efficienza nell'uso delle risotse;

- la qualità e quantità delle prestazioti e dei servizi erogati;

- il taggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.

Con rifedmento alla valutazione individuale, si opera una disdnzione fta il didgente e i
tesponsabiJi dei senizi/posizioni orgarizzaive da uná parte e gh akn clipendenti dall'altra. Il

dirigente, unico all'interno dell'Ente Patco, e i tesponsabiti dei servizi/posizroni organizzaive,

sono valutati sulla base degli indicatoti della performance della intera otrganizzaztone e dei centri

di tesponsabilità di riferimento. Particolatmente significativo è il rilievo, aifint della valutaztone

della petformânce del dirjsente, della sua capacità di valutazione dei dipendenti dell'unità

organtzzrivt attrâverso un'adeguata differenziazione dei giudizi. Costituiscono ulteriod

pa:rrmet:n divalutazione, il taggiungimento degli obiettivi individuali e le compet enze mernageriah

e ptofessionali dimostrate.

I testanti dipendenti sono valutati sulla base, del raggiungimento di specifici

obietttvt/azioni, in pafücolare,la qualità del contdbuto assicurato alla performance dell'unita

or garizzattv a dt appafietTenza,.

Alla valutazione delle perforrnance reahzzate nel cotso dell'esercizio sono collegati gli

strumenti di premialità introdotti dalfa normativa. In pxicolare,l'amministrazione promuove il
medto e il miglioramento della performânce organizzaiva e indi.riduale, anche attraverso

I't¡lizzo di sistemi premianti selettivi, in un'ottica meritoctatica, valorizzando i dipendenti che

. ' conqeguono le miglion perforrnance atttzvetso I'attribuzione di incentivi di nzfr¿tz economica e non



solo.

Non appaftiene, pertânto, a questo approccio I'idea di sistemi dt valutazione delle

ptestaziori come momento di tipo "ispettivo", ovvero a catattenzzaztone negativa e punitiva; né,

riduttivamente, la questione può essete dcondotta alla distribuzione di incentivi monetati anche

se, ovrriamente, ne esistq un collegamento.

Nella logica sopta delineata il veto obiettivo che muove il sistema dtval'utazione sta ptoptio

nella ctescita evalonzzazione del lavoto svolto e nél riconoscimento dei medti effettivi.

3. Sistema divalwtazione del dirigente

Il sistema di misurazione e vzlatazione delTa perfornance del dirigente (Direttore dell'Ente

Patco) prevede il ricorso ad una sede di passaggi:

o Verifica delle ptecondizioni pet effettuare l'atútb.uzione del tn^tte;meîto accessorio;

la norma ptevede adempimenti in mancanzt dei quali non è possibile l'attribuzione

del trâttamento (allegato n. 1);

o La valutaztone della 'þerfonance organiTSatiua", intesa come qualità nell'etog azione àet

servizi e delle ptestazioni, che satà vzlutata secondo quanto ptevisto nella telativa

scheda (allegato n.2) ed alla quale si attibuisce il punteggio massimo di 100;

o Lt valutazione delTa 'þerfomance individuale", lntesa come qualità della ptestazione

individuale che satà valutøta secondo quanto ptevisto nella relativa scheda (allegato

n. 3) ed alla quale si attribuisce il punteggio massimo di 100;

. n risultato raggiunto nel conseguimento degli obiettivi assegnati annualmente con

gli strumenti di ptogrartl'ltrra;ziorue finønziaria e con il piano delle perfomânce,

, 
^pprovati 

dall'Ente secondo quanto ptevisto nella telativa scheda (allegato n. 4) ed

alla quale si attribuisce il punteggio massimo di 500 punti;

o Verifica delleventuale presenza di situazioni per le quali si ative- la dduzione del

trattamento, all'esptessa previsione normativa dell'aft. 27, comma 1 bis del d. lgs.

165 del 2007. L'eventuale decurtazione satà da apphcate con la pondetazione della

gravità degli inadempirnenti (allegato n. 5).

I dsultati conseguiti, quale sommatotia, dei punteggi delle 3 schede, consentono di

individuate la ptestazione effettiva del dirigente valutato.

Si intende 'þrestaQone ffittiua" il conseguimento di specifici risult¿ti âttrâvelso

u¡'zzlo¡e congruente con le politiche, le ptocedute e le condizioni che carattertzzano fambiente

orgatizzalvo in cui si esplica l'attività.



La prestazione effettiva, pertânto, include i risultati e l'abilità del dirigente ad

intraprendete idonee azioti per conseguire i risultati e ad integtatsi con il resto

dellorganrzzazione.

3.1 Assegnazione degli obiettivi

Gli obiettivi operativi devono essere assegnati al dirigente 1n coerenzz con i documend

contabili di prografiìmazione quale il bilancio di previsione e la rclazione previsionale e

prograÍìmad.ca e possono coincidere con gli obiettivi sttategici . E' necessalio, inoltre, che gli

obiettivi siano connessi al "Piano della þerforrnaflîe" che, come noto deve essere strutturâto su

url arco temporale di tte anni.

Gli obiettivi annuali/pludennali sono assegnad ¿l didgente mediante prowedimento

dell'Otgano dt tndktzzo politico dell'Ente Parco che determina contestualmente anche gli

indicatori, di ptestazione e i livelli attesi di comportamento. Gli obiettivi così individuati

vengono successivamente comunicai al dirigente valutato, il quale può prospettare propri

contributi al fine dell'eventuale messa a punto degli obiettivi stessi. Tenuto conto della

difficoltà di misuare tutti gli obiettivi dne carattenzzano l'attività del dirþnte, è previsto che

I'analisi debba concentrarsi su un numero limitato di obiettivi significativi e coerend con le linee

strategiche dell'Ente Patco.

In sede di assegnazione degli obiettivi, verrà uttlizzata la scheda (allega¡o n. 4) che, pna

volta compilata secondo i cdteri in ess¿ tþotati e sulla base di quânto sopra descritto, dovrà

essere fitmatt pet 
^ccett^zione 

dal Direttore.

Questa fase di negoziazione, condivisione, e assegnazion. d.gh obiettivi del dirigente da

pate dell'Organo ¿1v¡ðittzzo politico dell'Ente deve consolidatsi e concludersi entro il mese di

dicembte, pet poi peïmettere al medesimo dfuþnte di avvtar.e e concludere l'individuazione e

assegnazion" d.gh obiettivi a tutto il petsonale dipendente secondo quanto rþortato nei punti

successlvl.

La venfica delfatr:øztone degli obiettivi viene effettuâtâ prendendo in considerazione i
report consuntivi sull'attuazione degli obiettivi.

Nelle situazioni di mancato taggiungimento degli obiettivi per ragioni indiFendenti dalla

volontà del Ditettote o del clipendente (tuealizzabtlttà soprawenutâ p.er eventi imprevisti o

derivanti da cause non controllabili direttamente) satà cuta del soggetto valutato attivarsi

tempesdvamente per chiedete l¿ rifotmulazíone e Ia tevisione degli obiettivi, dei pesi e degli

indicatoti. Ove ciò, pet motìvi di tempo, non sia possibile,l'Organismo divalutazione o il Direttore

potrà ppalmate sugli altri obiettivi il peso assegnato a quello/i divenuto/i :u;tealizzabrle/i.



3.2 Le catattetistiche degli obiettivi

Al fine di tendete possibile una loto coffetta assegnazione e successiva valutazione gli

obiettivi devono essere:

- chiad nella loro definizione;

- coetenti con le sttategie e gli obieStivi di progtammazione delfEnte;

- collegati ai sistemi di budþet e di repoting esistenti;

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

- misutabili nella loto quzniJ:ftcazione,

- significativi;

- legati a\la mission del Patco;

- non facilmente raggiungibili, sfidanti ma realistici.

3.3 Le caratteristiche degli indicatori

Gli indicatod dovranno essere:

1. comptensibili (chiari, contestualizzai, misvabit);

2. tiJ'evani (rifedti a programmi più importanti);

3. confrontabili con altrc situazioni e con altte organtzzaztoni;

4. fatttbit in tetmini finanzian e tempotali;

5. affrdabili (oggettivi, stabili nel tempo e esenti da perturbazion).

3.4 Valutazionedelleprestazioni.

' Il processo di valutazione si atticola in cinque fa'si e coinvoþ i soggetti di seguito

specificati.

FASE TINO

Ha intzio con la programmazione ed assegnazione degli obiettivi che satanno oggetto di

valutazio¡e e la detetminazione degli indicato{ di ptestazione. L'otgano di tndtrtzzo politico,

sendto il Direttore del parco, sulla base delle linee strategiche e dei programmi pludennali,

definisce, di notma, annualmente gli obiettivi strategici e i ørget di perfomance orgatizzaivz sa

base triennale. In particolate vengono definiti, gli obiettivi, individuando per ognuno, findicatore

di misutazione ed il target. Questa fase si conclude con Ïapptovazione da parte dell'organo di

tndtÅzzo politico dell'aggiomamento del Piano della perfomance entro il31 gennaio di ogni anno

(gli attori coinvolti sono il direttore/orgâno dtinåin"26 politico dell'Ente).



FASE DUE

E' relativa al monitoraggto " ¡lla venfrca dell'avanzarnento degli obiettivi assegnati; in questa

fase, al termine del primo semestre di ogo, anno, il Dfuettore predispone una sinted.ca rclaztote

con la quale è indicato il livello di raggiungimento di ogni obiettivo assegnato e gli eventuali

imptevisti rilevati ai frn operativi, nonché la conseguente revisione da 
^pportzirc ^l piano-

obiettivi. La relazione semesftale deve essere presentâta dal Direttore all'OfV e fotma

oggetto di incontro e discussione (gli attori sono I'OIV e il dfuettore).

FASE TRE

Riguarda la consuntivazione dei risultati elzvalatazione del gtado di taggiungimento dei

singoli obiettivi e del livello dei compottamenti. La consuntivaziore finale satà effettuaâ anche

sulla base di una rrjiazior.e esausdva sull'andamento delle attività dell'Ente al 31 dicembre

ptedisposta dal Direttote. La telazione rappresenta pet I'OIV uno stfl.rmento non vincolante da

u:ltzzzte come supporto nella fotmzltzzazione della valutazione; per il Direttote tappresenta,

invece, un momento di dflessione rispetto alla quùttà dei propri comportamenti. Inoltre, I'OIV

potrà utilizzare anche specifico questionario somministtzto ai collaboratori del valutato e agli

otgani politici di dferimento. Il questionano somministrato, tendenzialmente, solo ai collabotatoti

âppârtenent¡. alla Cat. B ef o C, sarà necessanamente anonimo. La sua somministrazione verrà

cvra;ta da un soggetto sopra le pati (OfV). La custodia dei questionari stessi, che non possono

essere mosüad. pubblicamente se non nella forma di elaborazione complessiva dei dad sarà

affrdaø a['OfV. I questionad satanno somministrati e compilati in un unico mornento, in base ad

un calendario che sarà predisposto dall'OIV (sono coinvotti OIV, Direttore).

FASE OUATTRO

A.ttiene alla sintesi delle valutazioni sui singoli obiettivi e , sui comportamenti più

significativi posti in atto dal Direttore 
^ 

ctr:z- delIOIV.

FASE OUINTA

E' rapptesentata dzlla comunjcazione della valutaziore al Direttore dutante il colloquio

di valutazione.

A.lla conclusione del ptocedimento di valutazione l'OfV propone all'Organo dt nd:rizzo

Politico un giudizio complessivo tiTa 'þresta{one ffittiua" del Direttore. Il giudizio complessivo

della ptesøzione deve tenet conto degli eventuali contdbuti del dirigente emetsi dwante il

colloquio finale di vaJutazione.

L'Organo di tr;.dinzzo Politico definirà la valatazione formaizzandola con atto

amministrativo che dovtà essere comunicato al dirigente valutato. (questa fase è ptesidiata



dall'OIV e dall'Otgano dttndtrizzo Politico)

3.5 Comitato di valutazione

Il comit¿to Ãi valutazione è un orgâno collegiale di gannzta incancato rli gestire la

conflittualità nell'ipotesi in cui la valutzzione definita, su proposta dell'OIV, dell'Otgano Politico

dell'Ente, non sia condivisa dal Direttore valutato. In caso di disaccordo sul giudizio di valutaztone,

il Direttore può chiedere indagini al Comitato, supportando la ptoptia richiesta con elementi non

ptesi in considerazione dal valutatote (Otgano Politico ed OIVJ.

Il comitato esprime un parere sulla valutazíone, nella cui tesponsabilità esclusiva rientra il

ptowedimento finale. Il comit¿to dt valutazione sarà costituito solo in caso di disaccordo di

giudizio ed è composto da 3 rapptesentanti, di cui uno con funzioli di presidente, scelti tra i

componenti degli Otganismi Indipendenti di Yalutaztone di similari Enti pubblici non economici

nzzionah (altri Enti Parco).

3.6 La tettibuzione di risultato del direttote

In esito al processo di valutazione al Direttore sarà conisposta lz retnbuztone di dsultato

telaiva al punteggio conseguito secondo le seguenti modalità:

Retribuzione di risultato = Punteggio conseguito/Punteggio massimo ottenibile (700) x

Retribuzione di dsultato massima prevista.

Per i punteggi da 0 a 300 la tettibuzione di risultato non verà conj.sposta.

La rcúibuzione di dsultato sarà calcolata con le modalità previste nel contratto di lavoro per

I'espletamento dell'incarico di rlirettote del Patco Nazionale dell'Alta Mugia

4 SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

4.1 Finalità del sistema di valutazione

Le finalità del sistema proposto sono:

- dlevare i dsultati migliod, riconoscerli e premiarli;

- favorte un processo di comuniczzione tn Dtezione e dipendenti sulle aspettative e gli

obiettivi dellEnte, nonché sulle 
^ree 

di miglioramento individuali, anche mediante

un'autovalutazione del dipendente stesso;

- rjlevate e valonzzate le competenze e le capacità di sviluppo,individuando contestualmente

i fabbisogni formativi del personale da soddisfare;

condivisione con il petsonale dipendente delle strategie pianificate dall'Ente;

- promuovere processi di migliotamento delle ptestazioni individuali in'tetmini di qualità.

v

t

ê



4.2 Ptincipi generali

I princtpi generali a cui si ispira il Sistema di valutazione sono dconducibili a quelli

intodotti dalla contrattazione collettiva naziotale del comparto degli Enti pubblici non

economici, dal decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nonché quelli contenuti nella

direttiva del 24 marzo 2004 del Ministto della funzione pubblic per il migliotamento del

benessere orgartjzzafrvo delle pubbliche amministÍÃzront.

I pdncipi genetali possono essere essenzialmente ricondotti ai seguenti:

- individuazione preventiva degli obiettivi da conseguite, delle prestazioni attese e dei

relativi ctiteti di valutazione;

- valonzzaztore del merito, dell'impegno e della produttività di ciascun dipendente;

verifiche periodiche, su iniziadrva del dirigente, volte a valutareil conseguimento degli

obiettivi, landamento delle ptestazioti e gli eventuali scostamenti dspetto alle

previsioni;

- venßca finale con lamottvazione della valutaztore dei risultati conseguiti;

- oggettività delle metodologie, trâsparenza e pubblicità dei criteri usati e dei risuløti;

- pattecþaztotte dei valut¿ti aI ptocedimento con Ia ptevisione anche di una

zatovalwtazione da pate degli stessi dipendenti;

contraddittorio in caso di valutazione non positiva;

- migliotamento della qualità complessiva dei servizi offerti dall'Ente Parco con una

migliore utiliz2'¿2ione delle risotse 
'mane;

- curr^ della fotmazione e dello sviluppo ptofessionale del personale.

I risultati individuali e collettivi ottenuti dal petsonale dipendente dell'Ente Parco a seguito

delïapphcazione del presente Sistema divalutazione possono essere tenud in considetazione ai fitri

delle procedwe seletdve per le ptogressioni economiche, come ptevisto dagh art. 23 e 24 del D.lgs.

n.1,50/2009.

4,3 Destinatari

I destinatad del Sistema di valutazione sono i dipendenti dellEnte Parco, con qualifica

t1e¡ didgenztale e inqua&ati nelle atee professionali di cui al tispettivo CCNL del comparto

Enti pubblici non economici.

4.4 Ctited del sistema di valutazione

Il Sistema di valatazione consente di collegare i compensi incendvanti accessoti ptevisti

contrattualmente þtoduttività pet il miglioramerito dei servizi) ai risultati conseguiti dall'Ente ed



alleptestazioni e competenze orgarizzaive dimostrate nel corso delllanno.

Per la vahttazione del singolo dipendente è ptevista l'integrazione di duq tabelle di verifica

(allegatinn.6eSpericliFendentieallegatinn.TeSperiCapiServizio/Posizioniorgznizzative).

La pnma tabella rclztiva ai comportamend.. Nella scheda si è attdbuito un divetso

coeffi.ciente di ponderazione in base al livello, La seconda relzivz- al raggrungimento degli obiettivi

assegnati alla struttuta (unità orgarizzattva/servtzio) di appartenenza.Ilpunteggio attribuito quale

contributo aI dsultato conseguito dalla unità otganizzaivaf serinio, verà rþorøto nella scheda

relatrva ai comportamenti. ,A.nche in questo caso il punteggio conseguito dal dipendente è stato

ponderato in base al livello.

Il processo di valutazione è composto dalle sotto indicate quatüo fasi:

, FASE UNO

Attribuzione di un punteggio, c.d. punteggio di dsultato (max 5 punti), in funzione dèl

raggiungirnento degli obiettivi assegnati alla strutturâ (unità orgznizzaiva/senizío) di

^ppâl¡teflenz2,.
Pet la necessità di garzrlt:re la ttasparenza della valutazione, gh obiettivi sono

assegnati alle strutture organizzative/servizio osservando i ctiteti di seguito desctitti:

- Rilevanza dell'obiettivo nell'ambito delle attività svolte dall'unità orgatizzaiva/sewizio;

- controllabilità dell'obiettivo da pzrte dei dipendenti appattenend. all'unità organtzzatva;

- misurabilità dell'obiettivo;

-, chiarezza dellimite temporale di riferimento.

Ad ogni obiettivo come sopra individuato, è associato urr peso, rapptesentativo

dell'impotanza che ad esso si attribuisce.

A tali obiettivi sono associati indicatori quantitativi misurabili ed i relativi pesi. Il râpporto

fta il valore delllindicatore proposto e il valote âe['indicatote conseguito espnime, in fase di

valulazione. il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo. La somma "peszta" del livello di

taggiungimento di ciascun obiettivo rappresentâ il þunteggio conseguito dall'unità

o r garizzalv a f s enizio.

Il punteggio conseguito dall'unità otgatizzaiva/seriaio râppresenta anche I'elemento di

definizione del punteggio di dsuløto di ogni singolo diiendente appattenente a quella struttura.

Il valutatote (Ditettote) a tal fine utilìz2sv) la scheda di dfedmento di cui all'allegato 8.

FASE DUE

1) Yalutazione dei dipendenti divetsi dai Capi servizio/Posizioni otganizzative



Valutazione dei compottamenti di ogru singolo dipendente ed attribuzione del

punteggio. Sono esclusi da questa fase i Capi Servizio/Posizioni organizzalve per i quali si

procede con lâ valutazionecome più aiznn rappresentatá.

In questa fase devono essere valutate alcune aree di ptestazione o comportamentali del

dipendente ritenute dlevant! in particolare si valuteranno le seguenti atee:

a) qualità della prestazione individuale;

b) impegno ed orientameflto al risuløto;

.) competenze

Il valutatote (Direttote), previa consultazione del funzionario tesponsabile del servizio di

per(tnenzz con riferimento a ciascuna delle aree suddette, assegnerà ad ogni dipendente (con

esclusione dei Capi Setvizio/Posizioni otgantzzatve) un punteggio nelle modalità indicate

all'allegzto n.6

Una volta assegnati i punteggi per ogni arca di valut4zione e per ogni dipendente, il

valutatote prowedetà a definfue il punteggio complessivo sintetico che è dato dalla somma dei

punteggi assegnad alle üe atee.

2) Yalutazione dei Capi Servizio/Posizioni otganizzatle.

In rclaztone ai paricolad e complessi compiti affidat al personale individuato quale

responsabile della sttuttura otgantzzativa "Servizio" (Capo Sewizio/Posizioni orgatúzz*tve), dt

cui rispondono direttamente, e tenuto conto del particolare tuolo connesso alla necessità di

ptesidiate impotanti e divetsi processi, assicurare la qualità dei servizi e dei tisulati, la cfucoladtà

delle comunicazioni, Yintegrazionef faciJjtazione dei processi, la consulenza specialistica e

l'ottjmizzazione delle risotse affitdate,,questâ fase del processo di valutazione si concre(tzza ¡elfa

compilazion e da pafie del Direttote della scheda di cui all'all egato n. 7 .

Tale scheda tiene in debito conto dei seguenti elementi:

,/ capacttàdi assumete tesponsabilità;

'/ czpacità di soluzione di problemi ad elevata complessita;

'/ ctpaittà decisionali in situazioni di complessità, orientando il proprio condbuto

ptofessionate ùla ottimizzzzione del sistemâ, al monitoraggio sistematico dei

risultati;

'/ capacttà di gestire il cambiamento orgaÍÍzz^t:rvol'

'/ czpacttà di gestite relazioti organizzzive intetne di natuta negozøle e complessa,

anche trâ strutture otgantzzzttve divetse da quella diappattenenza;



y' relaziont esterne con 
^ltr-t 

enti o istituzioni, di tipo ditsff6, anche con

rappresentanza isdr¡lzíonale, relazioni complesse con gli utenti di natuta diretta e

relaziotri negozial4

'/ capacrtÀ di cooperaziond e integrazione opetativa e funzionale, nonché capacità di

gestire gruppi di lavoto, anche interfunzionali, guidando e modvando gli

appartenenti-al gruppo stesso;

,/ leadership.

Il Direttore; in sede dt valutaztone, assegrìetà al dipendente un punteggio fino ad un

massimo di 5 punti per ognuno degli elementi considerati, che hanno un diverso coefficiente di

ponderazione. La valutazione complessiva þunteggio totale della scheda), comunque, non può

superare i 50 punti.

FASE TRE _

Calcolo del punteggio complessivo ed autovalutazione.

Una volta completata la FASE UNO, di attribuzione del punteggio di dsultato, in

funzione del taggiungimento degli obiettivi assegnati alla st¡uttuta otgarizzaiva di

appartenenza, sia pet i singoli clipendenti che per í Czpi Servizio/Posizioné Orgatizzzive, e la

FASE DUE, dtvalurtzione della ptestazione e delle competenze di ogni singolo dipendente, ha

luogo un colloquio ttavalutatote (direttote) e valutato (dipendente).

Entto il mese di febbtaio (dell'anno successivo a quello oggetto di valutazione), aI tetmine

dei éolloqui, viene notificato aI valutato lo schema di ptowedimento coritenente la scheda di

valutazione dei risultati, coll assegnazione di un termine non superiorc a 70 Somi lavotativi, al

fine di consentìrgli di espedre I'ewentuale fase di contraddittorio mediante la ptesentazione

di osservazioni o dchiesta di conftonto diretto sulla tegoladtà della ptocedura seguita e sulle

valutaziotieffettuate.

Scaduto il termine pet le eventuali osservazioni, il valutatote calcola per ciascun valutato il

punteggio complessivo (dato dalla somma dei punteggi delle 2 schede - m^x 100 punti) e nod.fica

il ptowedimento finale.

Il valutatote, infine, compila lz gradtatoria delle valutaziottt individuali e distdbuisce il

personale nei livelli dt perfomance.

Con le medesime modalità si svoþ l'eventuale ptoceduta di valutaztone di seconda

istartza sul ptowedimento di vùutzziote emesso, a seguito di teclamo del valutato, da presentatsi

entro 15 gorni dalla notifica del prowedimento mederimo. T:" decisione su tale teclamo è

emzrfl^t^ dal valutatote di seconda istanza (OIÐ, cori provvedimento modvato, entro 15 gromi



dalla ptesentazione del reclamo. I prowedimenti di vabtazione sono soggetti a rettifica per

autotutela.

FASE QUATTRO -
Attribuzione del compenso incentivante sulla base del punteggio conseguito, secondo

i criteti e le modalità che sarânno stabilite in sede di co¡ftattzzione integrativa di Ente.

Questa è l'ultima fase che coincide con il pagamento dei compensi che satà proporzionato

al punteggio ottenuto con la valutaztone sull¿ base di quanto verrà stabilito in sede di

conttattazione integrativa dall'Ente con le Organizzazioni Sindacali ed RSU.

4.5 L'atttibuzione dei punteggi e il sistema delle fasce di merito

La valutazione complessiva della'perfotmance come detto è espressa in forrna numerica

come sofiuna del punteggio attdbuito alla valatazione della performance orgatizzaiv^ / dt

struttura e alla valutazíone delle competeflze e dei comportamenti. Il Direttore compila una

grz.duatonz delle valutazioni individuali, distribuendo il personale a secorída del punteggio

ottenuto nella valuta zione. Come þrevisto da\L'zrit 19, comma 6 del D.lgs n. 1 50 'T* disposi4ioni di

cui ai commi 2 e 3 non si aþlicano al personale dipendente, se il numero dei dþendenti in serai{o

nellammini¡tra{one non è søperiore a quindici e, ai dirigenti, se il ftumero dei dirigenti in serui{o

nel/amministra{one nzn è superiore a cinqae. In ogni caso, deue essere garantila l'attriba{one seleftiua della

quota preualente delle riiorse destinâte al tratlamenlo economico accessorio collegaro alla þerþnancq in applicaqlone

del principio di dffiren{a{one del merito, ad ana pafte limilata del personale dirigeryre e non dirigente".

Essendo il numeto di dipendenti infedote a 15, non si applica la nparazione in f4sce.

Tuttavia si stabilisce che:

L'artotondamento rispetto' alla percentuale d"i dipendenti assegnabile sarà effettuato

all'unità superiote nel caso di testo pati o superiore a 0,5; all'unità infedore nel caso di testo

inferiore a 0,5. Qualora più dipendenti conseguano lo stesso punteggio verrà a'lizz^to come

critetio di ptevalenza quello c}rre Îa dfedmento al miglior punteggio conseguito nella'valutazione

relatrva al biennio precçdente.

4.6 Ptocesso di valutazione

Petcentuale di personale Petcentuale di risotse
Punteggio ottenuto nella

vzlutazione

45o/o s0% Tra 90 e 100

Il. processo di valutazione del petsonale deve essere coerente con il processo di



programmazione e conftollo ed è strettamente adetente al processo divalutazione del Direttore

dell'Ente.

Le fasi operative che di seguito sono descritte, coinvolgono i seguenti.attori:

valutazione;

Il ptocesso dtvalutzztoneha inszio con l'assegnzztore degli obiettivi da perseguire nell'anno

(definiti nel Piano della petfomance in coererLz^ con il Bilancio di previsione)

Entro 10 gtomi dall'assegnazione degli obienivi al Direttore, lo stesso, in qualità di

valutatote prowede fotmalmente a rendere noti al tutto il personale gli obiettivi ed i pesi assegnad.

ad ogni sìngolo.

I singoli dipendenti devono ftmalre pet accettazione le schede contenenti gli

obiettivi/ compiti as segnati.

Il Valutatote, al termine dell'itet telativo all'assegnazione degli obiettivi alle struttute

organtzzatvef sewizi, prowede con tempestività a trâsmettere copia delle. schede obiettivo

all'Organismo Indipendente di Yalataziotte della petfotmance, nominato 1n apphcazione dell'art.

74 delD. Lg's. n.150/2009.

Una volt¿ concluso I'iter di assegnazione degli obiettivi il Direttore dell'Ente effettua

trimestralmente il monitoraggio degli obiettivi confedti alle strutture, utilizzando ove possibile i
sistemi informativi in dotazione ed informando il petsonale coinvolto.

II monitotaggro, nel cotso dell'esetcizio, dvela la percentuale di 
^v^nz^mertto 

degli

obiettivi, individuando gli eventuali scostamenti rispetto ai risultati attesi. In'tale ultimo caso il
D"irettote promuove incontd con il þersonale delle unità orgarizzatvef sewizi coinvolte, volti ad

apptofondire le cause degli scostamenti e le modalità degli interventi correttivi.

5 CASI PARTICOI.ARI

Gli obiettivi assegnati all'unità organizzaivaf struttttaf servizilo, per câuse non prevedibili,

quale ad esempio, il mutamento del contesto notmadvo e tegolamentare di riferimento o la

soprâvvenuta cureîz^ di tisotse, possono essere ddefiniti nel corso dell'anno. La rtdefintzione è

concordata con i valutati.



Allegato 1

Scheda diverifica delle Pre-condizioni per il riconoscimento della retribuzione di
risultato

Se si verifica ANCHE UN SOLO "NO" non si attribuisce la retribuzione di risultato

ID Obbligo Prescrizione normativa Fonte normat¡va sr no

Comma 3 - Al dirigente responsabile di irregolarità

nell'utilizzo del lavoro flessibile non puòessereerogatala

retribuzione di rísultato.

L Regolarità nell'uso del lavoro flessibile

Comma 5 - I dirigenti che operano 'in violazione delle

disposizion¡ dell'art.36 del D.lgs. 165/2OOL (relativo

all'utilizzo del lavoro flessibile) sono responsabili anche ai

sensi dell'artlcolo 21 dello stessodecreto.

D.lgs n. 165/2001,

art.36commi 3e5

2 Esercizio dell'azione disciplinare ll mancato esercizio o la decadenza dell'azione

disciplinare, dovuti all'omissione o al ritardo, senza

giust¡f¡cato mot¡vo, degli atti del procedimento

d¡scipl¡nare o a valutazioni sull'insussistenza dell'illecito

disciplinare irragionevoli o manifestamente infondate, in
relazione a condotte avent¡ ,oggettiva e palese rilevanza

disciplinare, comporta, per ¡ soggetti responsabili aventi

qualifica dirigenziale, I'applicazione della sanzione

d¡sciplinare della sospensione dal servizio con privazione

della retribuzione in proporzione alla gravità

dell'infrazione non persegu¡ta, fino ad un mass¡mo d¡

tre mesi in relazione alle infrazioni sanzionabili con il
licenziamento, ed altresì la mancata attribuzione della

retr¡buzione di risultato per un importo pari a quello

spettante per il doppio del periodo della durata della

sospensrone,

D.lgs. 165/2001,

art.55 sexies,

comma 3

3 Controllo sulle assenze ll responsabile della struttura in cui il dipendente lavora

nonché ¡l dirigente eventualmente preposto

all'amministrazione generale del personale, secondo le

r¡spettive competenze, curano I'osservanza delle

disposizioni dell'art.55 septies del d.lgs. 165/2001 relative

alle assenze, ¡n particolare al fine di preven¡re o

contrastare, nell'interesse della funzionalità dell'ufficio, le

condotte assenteistiche. Si applicano, al riguardo, le

disposizioni degli articoli 21 e 55- sexies,comma3.

D.lgs. 165/2001,

art.55 septies,

comma 6

4 Adozione del Piano della Performance ln caso di mancata adozione del Piano della performance

e' fatto divleto di erogazione della retribuzione d¡ r¡sultato

ai dirigenti che r¡sultano avere concorso alla mancata

adozione del Piano, per omissione o inerzia

nell'adempimento dei propri compiti

D.lgs.1s 0/
2009
A rt. 10

Adozione e realizzazione del Programma

triennale per la trasparenza e I'integrità;

assolvimento degli obblighi di

Pubblicazione sul proprio s¡to ¡st¡tuz¡onale

delle informazioni nella sezione

Trasþarenza, valutaz¡one e mer¡to, nonchè

d¡ quelli'relativi alla posta elettronica

certificata.

ln caso di mancata adozione e realizzazione del

Programma triennale per la trasparenza e I'integrità o di

mancato assolvimento degli obblighi di pubblicazione sul

proprio s¡to ¡stituzionale delle informazioni nella sezione

Trospørenzo, volutozíone e merìto, nonchè di quell¡ relat¡vi

alla posta elettron¡ca certificata, è fatto divleto di

erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti
preposti agli uffici coinvolti.

D.lgs.1s 0/
2009
art.11

i



Allegato 2

Scheda di vaIutazione della "perfomance organizzativa"

Elementi di verifica (a)

Coefficiente di

ponderazione da 0 a

20 (b)

Valutazione (c )

Punti

(d)

t 2 3 4 5

Attuaz¡one delle pol¡tiche att¡vate sulla soddisfazione finale dei bisogni della

collettiv¡tà

Attuaz¡one di piani e programmi, owero la m¡suraz¡one dell'effettivo grado di

attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e de¡ temp¡ previsti, degli standard

qualitat¡vi e quantitat¡v¡ def¡nit¡, del l¡vello previsto di assorb¡mento delle risorse

Modernizzazione e miglioramento qualitat¡vo dell'organizzazione e delle

competenze professionali e capacità di attuazione d¡ piani e programmi

Sviluppo qual¡tativo e quantitativo delle relazioni con i c¡ttadini, i soggetti

¡nteressati, gli utent¡ e i dest¡natar¡ dei servizi, anche attraverso forme di

partecipaz¡one e collaborazione

Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed

alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti

Qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati

Totale 20

Le colonne (A), (B), debbono essere compilate ad inizio del ciclo di valutazione
Le colonne (C), (D) debbono essere compilate a fine del ciclo di valutazione.
DOVE:

(A) ln questa colonna sono elencati isingoli elementi o fattori di valutazione. Gli stessi, possono prevedere anche delle sotto
articolazioni e delle graduazioni, cosi da permettere di apprezzare più, nel dettaglio i singoli aspetti nelfattore stesso.
(B) ln questa colonna occorre indicare il peso ponderale del singolofattore.
Viene quindi attribuita ad ogni voce un valore.
Ovviamente, la somma dei pesi dovrà essere = 20.
(C) ln questa colonna viene indicato il livello di valutazione, owero il giudizio, assegnato.dall'OlV.
I valori della scala hanno il seguente significato:

- Prestazione di tipo 1= insufficiente, nettamente inferiore ai risultati attesi
- Prestazione di tipo 2 = sufficiente, quasi rispondente ai risultati attesi
- Prestazione di tipo 3 = buono, rispondente ai risultati attesi
- Prestazione di tipo 4 = elevato, superiore ai risultati attesi
- Prestazione di tipo 5 = di assoluto rilievo, nettamente super¡ore ai risultati attesi.
(D) ln questa colonna viene indicato il "valore" del giudizio, espresso in termini numerici, circa la valutazione di ogni singolo
fattore. Questo valore si ottiene moltiplicando il valore di riga della colonna (B) per il valore di riga della colonna (C), owero
moltiplicando il peso del fattore per la valutazione ottenuta dal fattore stesso.



Allegato 3

Scheda divalutazione della "qualità della prestazione individuale" del Direttore

Elementi di verifica (a)

Coeffic¡ente di

ponderazione da

0a20(b)

Valutazione (c )

Punti

(d)

L 2 3 4 5

'Direzione/ Leadership - Capacità di orientare e guidare le azioni di collaboratori e

dipendenti in modo efficace e credibile rispetto al raggiung¡mento degli obiettivi;

capacità di coinvolgere, creare consenso e motivare per ottenere un'attiva

collaborazione.

Miglioramentoed innovazione-Capacità costante e proattiva di adeguare iprodotti ed ¡

servizi (e delle relat¡ve modalità di produzione/erogazione) presidiati dalle unità

organ¡zzat¡ve di r¡fer¡mento, in modo graduale o radicale, in base all'evoluzione delle

necessità e dei bisogni (dich¡arat¡ o inespressi) dei cl¡enti ¡ntern¡ ed esterni, nella

cont¡nua ricerca di miglioramento dei livelli di efficienza, efficacia, soddisfazione

dell'utenza; orientamento alla semplificazione, supportato dalla comprensione e

razionalizzazione delle necessità interne ed esterne, final¡zzate alla costante gest¡one

della complessità.

Organizzazione del lavoro - Capacità_ di programmare e strutturare eff¡c¡entemente le

attività propr¡e e dei collaborator¡ attraverso I'utilizzo ott¡male delle risorse umane,

strumentali ed economiche disponibili, in funzione degl¡ obiett¡vi prefissati; capac¡tà d¡

gestire e agg¡ornare ¡ piani d¡ lavoio, attuando controlli e aggiustamenti per il corretto

funzionamento dei processi gest¡t¡ e per la prevenzione/gestione puntuale e immediata

di var¡anze e picchi di carico operativo delle attività; capacità di pianificazione delle

att¡v¡tà e d¡ valutaz¡one del grado di priorità degli obiettivi assegnat¡ ai collaboratori;

capacità di valutare correttamente le implicazioni e gli impatti social¡, ambientali, tecnici

ed organ¡zzat¡v¡ delle attività pianificate (proprie e dei dipendenti/collaboratori).

Gest¡one e sviluppo delle r¡sorse umane Capacità d¡ conoscere, motivare , ai fini di una

loro appropriata valorizzazione e sviluppo; capac¡tà di individuare bisogni d¡

apprendimento e potenzialità delle persone;capacità di definirefacilitare percorsi di

sviluppo delle risorse gestite; capacità di motivare a¡ risultat¡ i collaboratori, anche

attraverso ¡l ricorso al confronto ed al feedback esplicito; capacità di ricorso alla delega in

relazione ai profili delle risorse ed alla complessità delle attività; capacità di individuare,

affrontare, gest¡re e risolvere eventuali situazion¡ critiche, esplicite o latent¡, che

generino difficoltà nei propri rapporti interpersonali o all'interno d¡ gruppi. Capacità di

utilizzare'la valutazione per st¡molare la crescita þrofessionale. Capac¡tà di valutare i

collaboratori valorizzando ¡l merito e la professionalità intesa come qualità del processo

e dei metodi utilizzati per la valutaz¡one e risultati della valutazione ¡ntermini di

differenziazione.

Gestione del cambiamento Capac¡tà di recepire ed anticipare le spinte e le esigenze di

camb¡amento Firoven¡enti dall'esterno e dall'organizzazione; capacità di rispondere alle

sollecita¿iOni allineando i propri comportamenti e quelli della proprie unità organ¡zzative,

gestendÚ lè conflittualità e le situazioni d¡ oppos¡zione preconcetta al cambiamento e

att¡vamente la realizzazione e I'accettazione.

Totale 20

I

pilärsi secondo le modalità di cui all'allegato 2



Allegato 4

Le colonne (A), (B) e (C), debbono essere compilate ad inizio del ciclo di valutazione.
Le colonne (D), (E) e (F) debbono essere compilate a fine del ciclo d¡ valutazione.
DOVE:

(A) ln questa colonna sono elencat¡ i singoli elementi o fattor¡ d¡ valutaz¡one.
(B) ln questa colonna occorre ind¡care la quantificazione e criter¡ d¡ m¡sura.
(C) Viene quindi attr¡buita ad ogn¡ voce un valore..
Ow¡amente, la somma dei pesi dovrà essere = 100.
(D) I R¡sultat¡ raggiunti
(E) ln questa colonna viene ¡nd¡cato il livello d¡ valutazione, owero il giudizio, assegnato dall'Olv
lvalori della scala hanno il

(F) ln questa colonna viene indicato il "valore" del giu espresso ¡n termini numerici, circa la valutazione di ogni s¡ngolo fattore. questo valore s¡

Scheda di valutazione dei risultati del Direttore anno zOL......

Posizione interessata: Direttore

obiett¡vi/compiti

assegnati (a)

Quantificazione e

criteridi misura (b)

Coefficiente di

ponderazione

da0a100 (c)

Risultati raggiunti e

fatti da considerare

(d)

Valutazione (e) Punti (F)

t 2 3 4 5

100 Totale Prestazione 0/500

Valutazione 0 - Percentuale obiettivi realizzat¡ tra 0 e 10%

Valutazione 1-Prestazioneinsufficiente-E'comunqueindispensabileunapercentualedi obiettivi rêalizzati trailIOeil20%

Valutaz¡one2-Prestazionesuffic¡ente -E'comunqueindispensabileunapercentualed¡ ob¡ett¡v¡ realizzati trail20eil40%

Valutazione 3 - Prestazione buona - E'comunque indispensabile una percentuale di obiett¡v¡ realizzati tra il 40 e il 60 %

Valutaz¡one 4 - Prestazione ottima - E' comunque indispensabile una percentuale d¡ obiettivi realizzati tra il 60 e l'80 %

Valutaz¡one 5 - Prestazione eccellente - E'comunque indispensabile una percentuale di obiettivi realizzati tra l'80 e il 1OO %

ott¡ene moltipl¡cando il valore di riga della colonna ( C) per il valore di riga della colonna (E), owero moltiplicando il peso del fattore per la
ottenuta dal fattore stesso.



Allegato 5

Scheda di verifica per la riduzione deltrattamento accessor¡o del Direttore

ID Obbligo Prescrizione normativa Fonte
normativa

sl no

Decurtazione

/ Sanzione

t Dovere di

vigilanza sul

rispetto, da parte

del personale

assegnato ai

propri uffici, degli

sta nd a rd

q ua ntitativi e

qualitativi fissati
da ll'a m ministrazio
ne

Al di fuori dei casi di cui al comma 1 dell'art.21

del D.lgs. L65/200L, al dirigente nei confronti del

quale sia stata accertata colpevole violazione del

dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del

personale assegnato ai propri uffici, degli

standard quantitativi e qualitativi fis5ati

dall'amministrazione, conformemente agli

indirizzi deliberati dalla Civit in materia di

ottimizzazione della produttività del lavoro

pubblico e di efficienza e trasparenza delle

pubbliche amministrazioni, la retribuzione d¡

risultato è decurtata, sentito il Comitato dei

garanti, in relazione alla gravità della violazione di

una quota fino all'80%.

D.lgs.

L6s/200t,
art.21 comma
1 bis

o% Max

80%



Allegato 6

Scheda divalutazione del singolo dipendente anno 201......

Sig , .. Liv

Fattore di

valutazione (a)

Elementi di

verifica (b)

Coefficiente di
ponderazione

in base al
livello

Descrittori (dl Valutazione (e) Punti (f)

A B c I 2 3 4 5

Prec¡s¡one e
puntual¡tà delle
prestazioni

svolte, attitudine
alla responsabil¡tà

7,7 7,t \t

Ha dimostrato capacità di rispettare i tempi d¡

svolg¡mento del lavoro, velocità e precisione

nell'ademp¡mento d¡ propr¡e responsabilità, nellâ
redazione degli atti, tempest¡vità e appropriatezza di
resa della prestaz¡one rich¡esta, ha d¡mostrato
inclinazione all'assunzione in propr¡o di significativi
prof¡li di responsab¡l¡tà.

Adattamento e

or¡entamento
all'utenza

L,L 0,7 0,3

Ha d¡mostrato d¡ saper organizzare le proprie attività
in relaz¡one all'utenza, sia ¡nterna che esterna,
disponib¡lità, facìle reper¡b¡l¡tà, capacità di suscitare
un'immagine competente ed efficiente.

Capacità
organ¡zzat¡vâ, di
guida e delega

0,3 0,5 0,7

Ha d¡mostrato inclinazione all'organ¡zzaz¡one del
lavoro e alla guida del gruppo, alla delega ad altr¡
dipendent¡ d¡ funz¡on¡ e att¡vità.

Capacità di
produrre
soluzione
¡nnovative

0,3 0,5 0,7

Ha dimostrato capacità di semplif¡care tematiche
complesse, di valutare e risolvere, in maniera
¡nnovat¡va, problem¡ e situazioni non prev¡ste.

Capacità di
lavorare ln team 0,7 0,7 0,7

Ha dimostrato capac¡tà d¡ contribuire al lavoro di
gruppo, anche con apporti orig¡nal¡ e spontane¡.

R¡spetto de¡

term¡ni per la

conclus¡one de¡

proced¡menti

0,5 0,s 0,5

stato capace d¡ rispettare, per quanto di propria
competenza, i tempi per la conclusione del
procedimento, a¡ sensi dell'art. 2 della legge 241 del
1990 '

E'

Qualità della

prestazione

individuale

sub totale 4 4 4 Somma punteggio

Co¡nvolg¡mento
all'iñterno dei
processi lavorativi

3,6 2 0,7
Ha d¡mostrato d¡ contr¡bu¡re, personalmente e
att¡vamentè, all'interno dei processi produtt¡v¡

dell'ente, alla resa di prestazioni, serv¡zi, prodott¡.

Capac¡tà d¡

organrzzare e

controllare il
proprio lavoro

2 1,5 0,7

Ha d¡mostrato capacità nell'autonoma e appropr¡ata
gestione delle proprie responsabilità, competenze,
scadenze,

Partecipazione
effett¡va ai
process¡ di
fless¡bil¡tà

2,4 t,5 0,6

Ha dimostrato capacità di adeguarsi a diverse
condiz¡oni, anche in situaz¡on¡ d¡ stress, e a divers¡
amb¡t¡ di lavorÒ, anche per att¡vità di non stretta
competenza.

lmpegno

Sub totale I 5 2 Somma punteggio

Sviluppo delle
competenze 0,8 L,2 L,6

Ha dimostrato di approfond¡re e d¡versif¡care le
propr¡e conoscenze e competenze, anche per aree
non di stretta responsabilità.

Capacità di
svolgere mansion¡
attribuite con la
penzra necessana t r,2 t,2

Ha d¡mostrato capacità d¡ svolgere mansion¡ e

affrontare tematiche e red¡gere atti, studi, ricerche,
prowed¡ment¡, con completezza, chiarezza di

rifer¡ment¡ d¡ fatto e normativi, efficacia di
comunicaz¡one l¡nsuistica. /: ,ffi

Capacità di
contribu¡re al

ragg¡ung¡mento
dei risultati
prefissati

0,2 0,6 t,2

Hâ dimostrato att¡tudine all'orientare, proficuamente,
il lavoro ai r¡sultat¡ e agl¡ obiettiv¡.

\i )

--{\ r -.'1.

Competenza

sub totale 2 3 4 Somma punteggio
---:i:-- I

Totale fattori di valutazione Sommasub totall

R¡sultat¡ ottenut¡ 6 8 10
Vedi scheda puntegg¡o del risultato
dell'unità organizzativa/struttura

Giudizio.*

Valutazione individuale
Somma totale fattori di valutazione

e risultato dell'unità
organizzativa/struttu ra

= somma



ll puntegg¡o da inserire nella colonna valutazione dell'allegato n. 6 varia da 0 a 5 secondo la seguente

gradazione:

a¡ea di valutazioñe 3'qualità della prestazione individualett, atea di valutazione "impegno" e area valutazione
t'competenzat'.

PUNTEGGIO DESCRIZIONE

5 Sempre

4 Quasi sempre

3 Spesso

2 Avolte

I Raramente

0 Mai



Allegato 7

I

Scheda di valutazione del Capo Servizio/Posizioni Organizzative

Elementi di valutazione
Coefficiente di

ponderazione
Descrittori Valutazione

Punti

assegnat¡

1 2 3 4 5

Rispetto dei termin¡ per la

conclusione de¡ proced¡ment¡.

Rispetto dei tempi e sensib¡lità

alle scadenze

2

Ha d¡mostrato, con verifica sulle date

di emiss¡one degl¡ att¡ i tempio d¡

conclus¡one a¡ sens¡ dell'art.2 della

le1ïe n. 24t/90, Ha dlmostrato, In

relazione ai piani e programm¡

dell'amm¡n¡straz¡one, d¡ rispettare le

temp¡stiche, or¡entandole att¡vità,

mon¡torandone gli avanzamenti,

effettuando le eventuali correz¡oni

Circolazione delle ¡nformaz¡oni 1

Ha dimostrato, con atti, condotte e

risultat¡, un'appropriata circolazione

de¡ dat¡, delle informazioni, delle

buone prat¡che, dei metod¡

Capacità di p¡anificare

programmare le att¡vità
2

Ha dimostrato, con att¡, condotte,

risultat¡, di sapere orientare le attiv¡tà

con tecniche d¡ pian¡ficaz¡one e

programmaz¡one, anche nella gestione

delle pr¡or¡tà ed emergenze

Livello di capacità manageriale

(soluzione di problemi, iniziativa,

decisione, realizzazione,

¡nteraz¡one profess¡onale,

sviluppo delle risorse, fless¡b¡l¡tà

4
Ha gestito la posizione dimostrando

capacità d¡ problem solving

Attitud¡ne all'analis¡ ed

all'¡ndiv¡duazione-

implementazione delle soluzioni

ai problem¡ operativi

1

Ha dimostrato capacità d¡ svolgere

att¡v¡tà orientate alla valutazionê

prevent¡va e alla risoluzione

programmata delle problematiche

attuat¡ve della struttura aff¡data

PunteBgio attribuito a segu¡to

ttella valutazione del grado di

raggiungimento degli obiettivi

assegnat¡ (Vedi scheda puntegg¡o

del r¡su¡tato dell'unltà

organlzrativa/struttural

10

f un¡tà organizzativâ/struttura aff¡data

ha raggiunto i singoli obiettivi affidati

dalla pro8rammazione gestionale

dell'Ente

Totale
= somma

punteggio

ll punteggio da inserire nella colonna valutaz¡one var¡a da 0 a 5 secondo la seguente gradaz¡one:

PUNTEGGIO DESCRIZIONE

5 Sempre

4

'4, 
on'àQuasi sempre

3 /Ì-'Il}¡Spesso

2 tåÆAvolte

L K roRaramente ûâ

0 Mai



Allegato 8

Da compilarsi secondo le modalità di cui all'allegato 4

MASSIMO PUNTI5

Punteggio (peso +Valutazione)

= somma colonna punteggio

(max 5)

5432

Valutazione da 0 a 5 (E) (*)

7

Risultati raggiunti (D)

Totale Punteggio

UNITA' ORGANIZZATIVA/STRUTTURA

Peso % (C)

TOTALE PESO

100

Obiettivo (B)

Anno di valutazione

Dipendente

Compiti assegnati (A)

Compito 1

Compito 2

Compito N


