
hrucleo di v{r[utctzi.on e

Elaborazione a cura di Luca Tamassia

za 2002



P lrluclco di valutazione

2.1.
2.2

INDICE

1. Premessa

2, Lavalutazione della prestazione: Iogiche generali

Principi di base
Finalità gestionali
Livelli e responsabilità

3. sÉr'urnento operativo per la valatazione della presÉazione

3.1 Il Fascicolo di Valutazione della prestazione
3.2 Compilatori e tempi di compilazione

1. II processo di valutazione della prestazione

4.L La compilazione del frontespizio
1.2 L'asse gnazione degli obiettivi
1.3 La definizione e la misura dei risultati
1.4 La v alutazione del comportamento organizzativ o
1.5 La v alutazrone complessiva finale



ProposÉa del Nuctreo di l'alutazione

La presente guida intende illusn'are e regolare uno dei tre proccssi. ttalulativ,i

presenti rlellc organizzazioni evolute, in particolare: il sistcma ed il processa,
di valutazione della prestazione

All'interno di una organizzazione complessa infatti le persone vengolto
valutate sulla base di. due paramett'i temporali differenti: uno rivo,lto
all'inmtediato passalo, I'altro rivctlto al futuro.

La valutazione centrata sul passato, quella che cosfituisce l' oggetto di questo
strumento, tende ad analizzare Ia prestazione fornita per il raggiungimento
degli obiettivi aziendali. Tale valutazione è raggiunta confi"ontando ie atfese
dell'organizzazione ed i risultati espressi dal singolo in termini di attività
prodotti, comportamenti .

La valutazione orientata al futuro, invece, analizza le caratteristiche
potenziali delte persone rispetto alla possibile evoluzione della loro
collocazione nell'organizzazione; si analizzano le capacità possedute, espresse
e non ancoro espresse, e si proiettano sul futuro in vista di una eventuale
crescita nella posizione attuale o di un passaggio.ad altre posizioni.

Nelle organizzazioni strutturate e gerarchizzate, inoltre, accanto all.a
valutazione delle persone in quanta tali, può essere effettuata l.a valutazione
della posizione, ovtero la valutazione dei compiti, attività, responsabilità
svolte nell'ambito di un determinato ruolo formalizzato ( prescindendo dalla
prestazione e dalle capacità potenziali della persona che Io ricopre ). Lo
valutazione della posizione rappresenta, quindi, il valore o il peso di un'a
determinata posizione rispeuo ad altre posizioni, con riferimento ai contenuti
in essu compresi in un preciso e determinato momento storico della vita di. unu
orgaruzzazlone.



FropcsÉa del l{ucleo di valuÉazione
- 2.La valuÉazione deEla presÉazione: Iogiche generali

La valutazione delle prestazioni dirigenziali irr Provincia di Trapani delineia un \/ero e proprio
processo direzionale capace di attivare "a cascata" e mobilitare l'inl.era struttura operativa della
macchina amministrativa.
Essa, pur ispirandosi a un modello di gestione per obiettivi, si configu::a come un sistema integrato
divalutazione delle prestazioni dirigenziali che apprezza sia il livello di conse;guimento di risultati
nell'attività svolta - previa determrnazione annuale di obiettivi di lavoro da perseguire - sia le
competenze organuzatit e, ovvero i comportamenti relativi alia gestione e sviluppo delle risorse
professionali, umane e organizzative ad essi assegnate.
Da una duplice valutazione analitica di risultati e di comportamento c>rganizzittivo si perviene ad
una valul"azione complessiva di sintesi della prestazione individuale d;irettarinernte conness a ai finj
gestionali del Sistema Premiante.
Lo snodo otganizzativo dell'intero processo valutativo è nella relazrone concertittiva che si instaura
tra valutatore e valutato che devono condividere obiettivi ed azioni gestionali per il loro
perseguimento in un ambito relazionale fondato sulia reciprocalealtà, chiarezz:"a <:, trasparenza.

2.l Frincipi di base

Il sistema di valutazione dei Dirigenti del1a Provincia di Trapani si ispira ai seguenti principi di
base:

conoscenza diretta dell'attività riel vaiutato daparte del valutatore;
partecipazione attiva al procedimento da parte del valutato, che
perseguire e condivide un piano d'azione per raggiungerli;
previsione di un doppio grado di vaiutazione ovvero di un vaiutatore
vaiutazione) e di un valutatore di secondo grado che valida i risultat.i
area organtzzativa (Organo Poiitico o Coordinatori di ea),

negozia gli obiettivi da

di pnimo grado (nucieo di
complessivi di una intera

Gestíye;

- . periodicità annuale del processo ;
- considerazíone, ai fini valutativi, anche delle evidenze provenienti dal Controllo dj

ove attivato;
- colloquio finale divalutazione che vede coinvolti contestualmente valutato e vaiutatore.

2.2 F inalità gestionali

ll sistema individuato consente la realtzzazione congiunta di una serie di obiettivi di miglioramento
: di sviluppo delle modalità di gestione delle risorse umane:

realizzazione di uno strumento univoco e condiviso di direzione e cooldinamento del contributo
professionale delle risorse dirigenzialt,collegato direttamente al Sisterna Pre:miante;
strutturazione di un patrimonio informativo sulle caratteristiche qualitative delle risorse
dirigenziali ai fini dell'attivazione di processi divalorizzazione e sviluppo il termini di carriera
ed opportunità professionali;
erogazione selettiva e motivante della retribuzione di risultato;
eventuaie gestione degli effetti sanzionatori previsti dall'art 1.4 del vigente CCI'IL.



ProposÉa elel I{ucXeo di l,atrutazione

2.3 Livelli e responsabilità

L'organo politico determina gli indirizzi e definisce gli obiettivi dei dirigen,ti preposti al vertice
delle aree organizzative (Coordinatori di Area); questi ultimj raccordano le direitivà politiche e ie
attìvità operaúve fissando e concertando gli obiettivi annuali con i loro diretti cóilaboratori e
predisponendo un processo gestionale di assegnazione degli obiettivi di lavoro a tutti i dirigenti
della propria atea organizzativa, efîettuato, di norma, medianfe un fonnale '.colloquió 

di
assegnazioiTe" tra ogni dirigente vaiutatore e ogni dirigente valutato.

Lavalutazione della prestazione, di consegùenza, è ripartita quanto a competenze e responsabilità,
secondo una logica gerarchica ed, in particolare, su due livelli ;

- La valutazione dei dirigenti preposti al vertice delle aree organizzaúve (Corrrdinatori di Area),
destinatari diretti deg)i atti di indirizzo poiitico, è responsabiiità degli organi politici ed è
esercitata con il supporto di strutture deputate aITa valutazione e co.ntrollo strategito poste alia
diretta dipendenza degli organi politici;

La valutazione degii aitri dirigenti è sempre responsabiiità dire,tta del relativo
valutatore (Coordinatore di Area) ed è condotta, di norma, mediante il supporto di
strutture che rispondono ai dirigenti di massimo livello.

Dirigentq
apposite



FroposÉa dei l{ucieo di valutazione
operaÉivo per la vanuÉazione detria presÉazione:

I-o strumento da utilizzare è ii Documento di \/alutazione della Prestaziione fO.V.P.). Esso
consiste in un supporto integrato di facile utiltzzo ed è composto da r:inquer fogii ( frontespizio +
quattro schede di compilazione), I-n parti del fascicoio hanno conlernuti rjifîerenti e tempi di
compllazione diversi.

3.1. il Docurnenfo di Valutazione della Prestazione (D.V.P.)

Riferimento temporale all'anno dr v alutaztone.
Dati anagrafrci ed organizzativi del valutato ( l,{ome, qrualifica, posizione,
area, setiore, servízio, sede, età, titolo di studio, etc... . ).
Nominativo e posizione del valutatore.

Descrizione degli obiettivi assegnati e degli eventriaii indicatori di
conseguimento. Defintzione del peso relativo degli otriettivi.

Descrizione dei risultati raggiunti rispetto agli obiettivi assegnati.
Definizione, peÍ ogni risultato, del grado di conseguimento.

Indicazione descrittiva
presenti sulla scheda).

capacítà. organizzative da valutare (g1è,

Yalutazione del iivello di conseguimento di ogni comportamento.
Valutazione del livelio complessivo di comportamento organazativo.

Valutazione cornplessiva della prestazione conlrontando congiuntamente
risultati conseguiti e comportamento or ganizzattivo espte:sso.
Indicazione dei fattori che hanno influenzato la valutaz:ione.
Indicazione delle eventuali azioni di sviiuppo professionale elo
formazione scaturite dalla valutazione.



FroposÉa detr Nucieo di valufazione

3.2 Compilatori e tempi di compilazione

Compilatore Tempi di compilaz"ione

Vaiutato Ad inizio dr:l periodo divalutazione

Valutatore di concerto ed in
accordo con il vaiutato

Ad inizio del peri,rd,c di valutazione

Valutatore A conclu;sione del periodo di
valutazione

Yalutatore A conclusione del periodo di
valutazione

Valutatore A conclusione <iei periodo di
valutazione

Nota Eene

II Documenfo di valutazione della FresÉazione debiÉamente
documento di certificazione della correttezza rnetodologica del
prestazione.

com,piiato costituisce tr'unico
processo tii valutazibne della

Nel caso il valutato o il vaiuta cambino posizione e,
rttività durante il periodo uale considerato, il
:ornunicazione al settore Organizzaaione e Formazione
n suo possesso.

quindi, ambito
valutatore ne
provvedendo a

di rersponsabilità e
deve dane esplicita
consegnare Ie schede
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ProposÉa del
processo di l,aluÉa ziane

I{ucieo di t, alutazione
denÌa presÉazione

4.7 La compilazione del f'ronlespizio

La compilazione del frontespizio ha io scopo di identificare il valutato ed il l,alutatore. Esso èlinalizzato. alla personalizzazione delia valutazione ed all'accumulo di dati anagrafici ed
xganizzativi utili successivamente a strutturare i risultati del processo vaiutativo della dfugenza in
itatistiche significative per tipo di posizione, per Area, settore, fasce di età, etc. .

I frontespizio è compilato dal valutato ad inizio del processo.
fffinché siano significative le identificazioni e Ie successive
'gniparte del frontespizio sia accuratamente compilata.

Ina copia del frontespizio deveessere inviata tempestivamente, acompllazlone av\renuta, al settorerrganizzazione e Risorse Umane per ponsentire l'inserimento dei daii nel sistema informatico di
:stione del processo di valutazione.

Il frontespizio contiene i dati anagrafici ec)
or ganizzativi del v alutato:

L' identiîicazione d eila persona
La qualifica
La posizione che occupa
L' Area di app ar tenenz:a
Il Settore di appartenenza
I a sede geografica in cui svolge il proprio
lavoro
I  rFtà

11 titolo di studio
La natura della posizione
La iingua straniera conosciuta
I-r, abllità informatiche possedute

II frontespizio definisce, altresì,
I'identificazione del valutatore.

con I'eventuale ausilio dei valutatore.
eventuali statistiche è necessario che

mo di riferimento
I'anno oggetto di valutazione ( ese io: 2002,2003 .....).

1/A],UTAZIONE DELLE PRTSTAZIONI

Aruto di rilsimarto

Diigente in posiz individuale 
T



Proposla del Nuciec di valutazione

Si riferisce al nominativo del valutato.

Qualifica
Descrive io status del valutato: ( es: Dirigente, Dirigente a contratto, Direttore r3enerale, etc, )

Posizione
indica la posizione o l'incarico atl.uaimente ricoperto dal valutato (esempio Direttore Generale
dell'Area xxxx; Responsabile del Settore t,yy),\,: Responsabile dell'attjvit>a nnnn, etc. ).
E' richiesta, inoltre, 7'indicazione deila data dalla quale il valutato ricopre la posizione o l,incarico.

Area/ S ettorel Servizio
Definisce il sottosistema organizzativo di appartenenza, in modo da poter locali:z.zare correttamente
il valutato nella struttura.

Sede
Definisce la sede geografica in cui opera il valutato.

Età
Esprime in anni I'età del valutato.

Titolo di studio
[ndica il titoio di studio de] valutato. E'necessario riportare la speciaiizzazione deli titoio. Esempio:
Perito elettrotecnico; lr4aturità ciassica; Maturità iinguistica; Laurea in Scienze politiche; I-aurea in
lngegneria meccanica, etc. )

)irigente responsabile I Dirigente in posizione di Staff
ndividua Ia natura e la tipologia deila posizione.

,ingua straniera conosciuta
ndica una o più iingue conosciute. Il criterio minimo si riferisce aTla capacità di sostenere
onversazione ed alla capacità di redigere un testo di iivello elementare.

bilità informatiche
rdica la capacità eventuale di utilii:zo di strumenti informatici per la gestiorre dell'ufficio di
enerale applicazione in ambiente M.icrosoft Windows. Occore indicare quaii: Videoscritfura (
lord ), Foglio elettronico ( Excell ), Data base ( Access ), Cad ed eventuitli altri qui non
lntempiati

ontenuto della posizione
escrive, in modo sintetico, la principale attività istituzionale di cui ii valutato è responsabile.

tlutatore e posizione rivestita
dica il nominativo del valutatore e la posizione attualmente ricoperta (esempio: Coordinatore
ll'Area xxxx; Assessore dell'Area yyyy; etc. ),

una



4.2 L'Assesnazione
Proposfa dEl Nucleo di l,aluf.azione
degli obietÉ!i'i

La Scheda 1 contiene l';identificazione precisa
degli obiettivi assegnati al valutato

Esprime inoltre, per ciascun obiettivo, gli
elementi di riferimento in base ai quali si potrà
successivamente valvtare il grado di
conseguimento dei risulrtati attesi salvaguardando
i criteri di oggettività che sono nello spirito del
processo valutativo.

Scheda '1  :  Assegnaz ione deg i i  ob ie t t i v i

ObiÉtiw 1

Obidts 3

P e E o  %  -

Pso li -

P6o ì6 -_--

Firma del valuiabE Firma det %luiaùl

Dda del co!squio d assegnazime_

f ndcdoE di @Eguinsloé s parmetro quonlilotivo lbvotrie o mppdoflo
ffito deinto vdtoúir

L'assegnazione degli
chiara forrnulazione
qualità.

obiettivi è un to cruciale dellîntero processo divalutazrone. Una corretta e
degii stessi è tzione essenziale perché futto il prooesso sia efficace e di

L'assegnazione degli obiettivi deve
rispondere contemporaneamente a

trasparente e conSqdAlA_e9ul_yAlglAlt, Questo perché deve
esigenze congiunte: 1) la rilevanza degli obiettivi e ia loro

;ignificatività (essi devono r re effettivi traguardi di un processo di miglioramento);2) la piena
esponsabilizzazione del valutato deve "prendere in carico" quanto gli viene richiesto e ove
recessario aggiungere valore alla izione dei risultati attesi; 3) ra reale fattibilità degli obiettivi ( essi
levon o rappresenta r e azioni realmen conseguibili).

I compiiatore deve riportare al ssimo 3 obiettivi prioritari assegnati al va.lutato e riferiti sia a
esponsabilità istituzionali che ad eve

i\

\ v^
W
\\

n carattertstiche che qualificano f
)gni obiettivo deve essere :

in diretta relazione con ii valutato la sua attività.lavo r alty a:,

fuali responsabilità di progetto o di incarichi" ad hoc,'.
almente e sostanzialmente un obiettivo sono di seguito esplicitate.

misurabile anche a priori e verifi
realistico e raggiungibile;

bile;

Inrlicoton ù
coegutùerdo

coerente cofi ìe risorse ciisoonibili previsie.
1 0



Fl'onosfa del Nucieo di vai i lÉazione

DCSCTELOILC

ldentifica sinteticamentel'azionerichiesta ed il risuitiito atteso: che cosa ii valutal.o devercalízzare

con quale attività . Esempic: eiaborilre il progetto xxxx analizzando i dati relatjLvi e configurare

risultato in uno specifico documento yf i,y,; migliorare i tempi dt nsposta deiprocr:sst >lxxx del30r/o:

Aumentare il volume delle praticire prrodotte in un anno oel20 %, etc.

I ndicato r e di conse guimenlo
L,oggettività del processo dt valufazione così delineato si fonda su questo pararnetro e su una sua

attenta in dividuazione e definizione.
L,indicatore costituisce, infatti,l'elemento di raffronto per valutare, succOssivamente, il grado di

conseguimento del risultato. Deve e,ssere inequivocabile e verificabile. Può essere un parametro

quantitativo, ad esempio numero drfle pratiche da sviiupparc, durata in settilnane dei processi

ottimizzatr. rapporto tia costi e risorsr: disponibili, etc.. Può essere un particolare t:vento accertablle,

3ome, ad esempio,larealizzazione dj un convegro, una presentazione, etc. ( in q'uesto caso occorre

anche indicare quando ). può essere un documento in output verificabile e completato, esempio un

rrogetto tecnico approvato, una delibr)Taapprovata ( anche in questo caso indicare quando).

Deso

fi valutatore, se lo ritiene necessario ai fini della responsablluzazione e della focalizzazione degli

;îorzr, può indicare l,importanza relativa del singolo obíettivo rispetto agli a\tri. Ciò può tornare

fille ai fini di una valutàzjone complessiva di sintesi sul grado di raggiungime;nto degii obiettivi

riù equilibraÍa e affidabtle.

\"

'r7



Scheda 2 : Valutaàone dei risultati

Obieftw I

E *nrcàt, tu. n.a d. t,en." uoia.. nrywin aimiAililliii
nl.nhhb d l '  ;nt6dtott à.oN.tutdnr.

.I ftefiqriwùlo

Mi,l t\tAJ.

t 2  3  4  5

nÍainnb d'iúdd. A @.rtuhto lu"L@nre *t g,atu

MIN MAX

t 2 3 4 5

a

1 2 3 1 8

11 
; ?fùrdneme EFdo; *egdo me @ncùMo: 1.,agsudo e asrdo

La scheda 2 è Ia prima scheda dj valu
veru e propria.

Essa mostra :

" i risultatÌ raggiunti dal valutato alia fine
del periodo di va.tutazione, in base agli
obiettivi precedentemente assegnati.

" II giudizio sal grado di raggiungimento di
detti risultati

valutazione dei risuitati non è che ia verifica e ia midura zione dei risultati raggiunti dal valutato inazione agli obiettivj che gli erano stati assegnati.

)corre) quindi, confrontare, per ciascun obiettivo, i risultati conseguiti con quelii precedentementeezionati e descritti nella scheda 1

rggetfività del confronto e, quindi, della rirevazionerisiede nella affidabilità deil, ind.icatore d.i:seguimento stabiiito per ogni obiettivo in fase di assegnaziÀne.

tecessario precisare che ciò che occorre valutare sono i risultati effettivi e non l,irnpegno o lozo profiso dal valutato.

k

'12



!'oposÉa del Nuctreo di valuÉazionc

D escrizictrte del r isultato
Definire, per ciascun obiettivo assegnato in scheda 1, il risultato effettivamente conseguito e lo
scostamento (posiiivo o negativo) rispetto alf indicatore di conseguimento.

Esempi:

Se l'obiettivo era : conseguire entro il 1 Dicembre 2001 la riduzione del 50 o/o dei tempi di
attraversamento della procedura xxxx e i'indicatore di conseguimento era: completamento di 3
procedure xxxx nell' anno 2001 (poich si era stimato che l'effefto dj detta riduzione dovesse
comportare la tealizzazione di 3 procedure in un anno), il risultato conseguito potrebbe essere così
espresso: ha realizzato la riduzione dei tempi solo parzialmente, essendo il risulìato conseguito pari
a due procedure xxxx in un anno.

Se l'obiettivo era: realizzare il progetto tecnico xxx comprensivo di studi di fattjibiiità e definizione
tecnica e I'tndicatore dj conseguirnento era: progetto xxx verificato ed approvato entro Il
6/70/2000, ii risultato conseguito potrebbe essere così espresso: ha realuzato il rj,sultato pienamente
ed oltre ie aspettative, poiché il progetto tecnico xxx è stato completato ed apprrpvato con un mese
di anticino.

Valutazione del grado di raggiungimento
Riportare, sulia scala di valori da 1 a 5, il grado di iaggiungimento del risultato, secondo la
seguenie valutazione:

1- non raggiunto; 2- parzialmente raggiunto;3-raggiunto come concordato; 4 - raggiunto e superato
5 - superato significativamente.

Ia lutazio ne c amp les s iv a
isprimere unavalutazione complessiva dei risultati raggiunti, tenendo conto delle eventuali priorità
spresse in fase di assegnazione attraverso I'individuazione del peso per ciascun obiettivo. Aache in
uesto casoutilizzarela scala da 1 a 5 secondo i criteri espressi al punto precedente..

I J



ProposÉa del Nucieo d! r,alulazione
4.4 f,a I'alutazione del corn;rortamentc organizzativc

,{el sistema di valutazione della prestazione
isultati viene coniugata con la valutazione del

La scheda 3 descrive la valutazione del
comportamento organ izzativ ct

Taie scheda consiste:

nella esplicitazione di una serie di fattorj di
valutazione che si riferiscono a deI\e capacità
organizzat;e attese

nella definizione del livello d,intensità
espresso daì dirigente valutato, per ciascuna
di esse

dei Dirigenti della Provincia di lt'rapani l,analisi dei

)uesto secondo aspetto delia valutazione della prestazione ha per oggetto, le rnodalità ed
omportamenti con cui i dirigenti svoigono il loro ruolo per raggiungere gli olbiettivi assegnati
omportamento organizzativo inclica quindi il saper fare ed il saper essere.

fattori di valutazione del comportamento organizzativo esprimono e costituisc;ono la cgltura ed i
ilori-guida che la Provincia di T'rapani intende promuovere evalorizzarenellapresente fase della sua
roluzione or ganizzativ a .

loro appîezzamento è funzionale a una migliore conoscenza delle capacifii organizzative da
iluppare ai fini di un miglioramento continuo dei livelli di prestazione indiviàuale; per questo motivo
testa valutazione corrobora e rinf.orza Ia valutazione espressa sui risuitati ragg;iunti ma non può
wertirne I'esito.

i
il

il\ r
I \-/
ù,\\

Scheda 3 : Valutazione del compoÉament o otganizzalivo

Valmaloné complessiva

1 .  h n  E  6 0 r É r .  |  6 r y o d n . d o
?  b  p r ù h . n l . é F É r o  l . . m P o n - . d o
3  b 6 s 6 t .  l c o @ o d a r d o

a  È  m d m . d €  6 p r ú r o  l l @ r y s t m ú t o
6  t u  6 F 6 r o l @ @ o n F . d o t n m r e r l

N Fdtoh  dr  Va jnd toné v '
I  comptlazà Ecnica

c*UÀt tF&r ,N i rdaúr ,Èr r ry  
I  7  3  I  f

ó Autonomla
CerùÀF F@údrÉr 'à rar
6Í| lruodUo aamd. Éi@ù.,!Èqr Fld t 2  3  1  5

: * , " È  1 - . * d t u d , d @ ! É b  1 2  3  I  s

8 Taslom al lsltato
c a d ù d @ r l l ! d . l h . A B . @ @  

1 2  3  4  sF t @

9 Ft€sCbilÉà
ry[é@ù,r]|ldrúd&tct|'aù.4hdó
Eúout (Fo@rf f iúhr r .È  (hd tu l

,0 Atsdone aia qualÉà

:#Éiì*bt'q'óFactóúdFt.*tótuÀr i 2 3
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FropersÉa del l{ucieo cii I'atruÉazione

I ttori di valutazione

Gestione delie risorse umane

Autonornia

Cestione economica e
organizzativa

DecisionaliÉà

fensione al risulfato

rlessibilità

ttenzione alla quaiiià

Competenza tecnica Capacita di acquisire, aggiontare,mantenere nel tempo
lrcare l'insieme delle conos cenze crifiche richieste.

Cupacitit di proporre idee, progetti e atti.tità motivandone ra
vaiidità e i vantappi.

Persuasività Capacità di portare le risorse umane
a far propri obiettivi, progetti

assegnate a condividere e
e mel.e nonché valori e

Capacità di motivare, indirizzare
rrcotse umane assegnate, nel
concordati.

ed utilizzare al megiio le
rispetto degli obiettivi

capacità' di agire per ottimizzare risorse ecl attività prima
essere spinto dagli altri o dagli avveni.menti, individuando
autonomia ie soluzioni misiiori.

Capacità di usare le
economicit à, ottimuzando

risorse disponibiii con criteri
il rapporto témpi/c;osri I qualità.

Capacità di prendere decisioni
rischi e le opporfunità, anche

fra più opir,ioii vaiutando -j

in condizio,ni di incertezza.
assumendosi la relativa

capacità di perseguire ris,ltati impegnativ;i e sfidanti e di
îtare a comprmento quanto assegnato.

Capacità di adattarsi alle situazioni mutevoli
dell'organi'zzaziane e delle rerazioni di lavor,c mantenendo ia
coeîenza degli obiettivi.

Capacità di far bene le cose, in modo rigoroso e di attivarsi
fornito.il migiioramento del servizio

capacità di approccio ai problemi secondo nuove prospettive
e di stimolare e mettere in atto soluzioni innovative-

tnoYazlone
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Froposia del Nucleo di valutazione

Valutaziorte di ogni singolo fattore
Riportare sulla scala da 1 a 5 il livelio con il quale il valutato ha espresso il
segue;
1- non ha espresso il cornportantento; 2- ha parzialmente espresso il
espresso il comportamento adeguatamente;4 - ha ampiamente espresso il
espresso il comportamento in maniera ottimale.

V a lut azio n e co mp les s iva

ornrnatoria dei punteeei ione complessiva

D a  1 . a 1 7 1

Da 1.8 a 34 7

D a  3 5 a 4 2 3

Da 43a 49 4

D a  5 0 a 5 5

portamento, come

rlarnento;
Itarnento

che in questo
. II risultato

ro.

3- ha
5 - h a

Esprimere una valutazione compressiva del comportamento organazativo. A
util'zzarc Ia scala da r a 5 secondo i criteri espressi al punto preceden
evidentemente dato dalla somm atoria dei punteggi aìtribuiti a ógni singolo

In particolare I' assegnazione del giuduio complessivo sul comportamento
awenire facendo rif,eri nto alla seguente griglia valutativa

caso
sarà

16



Froposfa del l{ucleo di vaXutazionc:
4.5, Le ','aiutazione complessiva finale

La scheda 4 rappreser'fta la valutazjone
complessiva finaie della presta zjone individuale.

Essa contiene:

II giudizio di sinr:esi;

Ia descrizione de;gli eventuali ostacoir o
problerni riscontrati nel raggiungimento dei
risultati o gli everiti e Ie condizroni che lo
hanno favoúto;

Ln indicazioni di típo gestionaie sul valutato
in termini di formazione e sviluppo
professionale.

La valutazione complessiva finale rappresenta il momento di sintesi di tutto il processo di gestione ev alutazione della prestazione individuaie.

Viene richiesta (come sintesi tra le due valutazioni analitiche sul raggiungimelto dei risulÍaîi e s'j

'i valutatore dovrà tenere conto sia di e-rentuaii fattori esierni reairnente sigrificativi che hanno

r che l' appr ezzament<t d ell e cap ac ità, ctr ganizzativ e e spîes s e.

na valulazione positiva delle capacità organizzative espresse a fronte d mancato raggiungimento
:gli obiettivi di lavoro, costituisce, infatti, una incongruànza gesfionale e, ome tafe è da'venitcare in
de organizzativa senza che possa aiterare il dato ogg"ttiuo dell'assenza deí risultati attesi.

i

Scheda 4 j Valulazione compJessiva della prestazione

l u ru ra  D Insu f f i c ls r te  f j su f f i c ie r Ì t€  DEuona !Ecce l le r ì te
I
I
I

I t ^ , . " t ' " r " f f i f f i - : :
I
I
I
I
I
I

'#81::.:.:':"-"*o4ú,,úqpprcÍ.ù,tu|./odindoùoùttan.aaí.,m:îotuod.,p.,úza,

-Daa 
col loquo c vafutatDne f lnale

Flrma oel wtúaDE

Frrma del valLtaE
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Froposfa del l\ucleo úi valwtazione

tl giudizio globale
Esprimere la valutazione di sintesi secondo la tabella di seguito riportata:

Guida per la valutazione complessiva ftnale
Come già detfo, il giudizio valutativo finale scaturisce dalla cornp arazione tra 7a valutazione del
grado di raggiungirnento degii obiettivi e quella del comportamento organizzativo. Al fine di
opeÍaTe un corretto bilanciamento tra lc due valutazioni, ne| rispetto del valore preponderante
assegnato al raggiungimento dei rilsuitati di cui agli obiettivi, ii valutatore rJovrà attenersi alla
seguente griglia di valutazione comprlsssiva finale.

Nelle colonne: II risultato della valutazione del cornportamento organizzativa

l'{elle righe: il risutrtato deltra vaiutazione del grado di raggir-rnginienfc degli obiettivi

Nulla Ha erogato una pfestazione totaimente insorldisfacente
Insufliciente Presenta evidenti lacune sul piano quantitat;iv o e/o sualitativo
Sufficiente Ha risposto alle attese

Buona Ha risposto ed, ir alcuni casi, ha superato le attese
EccelienÉe Ha superato sensibilmente e costantemente iie attese

amento
Organizza

rbiettivi

Non raggiunto

ParzialmenÉe
naggiunto

Raggiunto
come
:oncordafo

Raggiunto e
;uperato

iuperato
rignificativam
:nte
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Froposta del lrlucleo di vaiutazione

Le causc che hanno influenzato il raggiurtginrcnlo dei risultat.i

Descrivere sinteticamente i problenii, gli ostacoli o gli eventi non Drevisti che hanno itlfluenzalo

negativarnente ii conseguimento dei risuitati.
Indicare le cause che hanno favorito il raggiungimento positivo dei risultati attesi.

Indícazicnti gestionali per il valutalct

Indicare ie eventuali azioni e proposte per il vaiutato a rrnforzo della prestazione (forrnazione,

esperíenza in altri ruoli, partecipazione a progettr, etc.) o le azioni di svilup;oo scaturentj dalla

vilutazione (sviluppo verso ruoli più complessi e di maggior peso organuzativo)'

Data del colloquio e firme
Riportare la data del coiloquio di valutazione finale e le firme congiunte del vaiutatore e del

vaiutato a conferma del formale processo dj comunicazione previsto.

--:F:

--oooOooo
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