VALUTAZIONE RESPONSABILI DI SETTORE

Per la valutazione del PEG - PIANO DELLA PERFORMANCE dei Responsabili di Settore per il friennio 2019 - 2020 — 2021 si
prevede la seguente metodologia:

v' Obiettivi strategici peso 70%
v' Obiettivi comportamentali e organizzativi peso 30%

Per la valutazione degli obiettivi strategici si prenderd atto della completezza della realizzazione dei vari obiettivi, fenuto
conto di eventuali modifiche/integrazioni intervenute in corso d'anno, tenendo conto che comunqgue il non
raggiungimento degli obiettivi per cause non direttamente imputabili al Responsabile di Settore non rileva ai fini della
valutazione.

Siccome gli obiettivi strategici cambiano di anno in anno e anche durante I'anno e non € possibile individuare lo stesso
numero di obiettivi strategici per tutti i Settori la valutazione precisa potrd essere necessariamente fatta a posteriori, tendo
conto di eventuali obiettivi aggiunti, di quelli che non sono stati realizzati per cause non imputabili al Responsabile e di
quelli che effettivamente non sono stati fatti in proporzione al numero degli obiettivi realizzati.

Per gli obiettivi strategici si provvedera all’attribuzione del punteggio come da seguente tabella:

Obiettivi fotalmente conseguiti 100% -920% 70%
Obiettivi conseguiti in gran parte 89% -70% 60%
Obiettivi conseguiti a metd 69% - 50% 50%
Obiettivi conseguiti meno della 49% - 30% 40%
metd
Obiettivi conseguiti in minima parte 29% - 20% 30%
Obiettivi non conseguiti 19% - 0% 0




Gli obiettivi di mantenimento non costituiscono elemento di valutazione a sé stante e, per tale ragione, non € stato loro
attribuito uno specifico peso nella scheda. Le performance saranno comunque valutate con specifico riferimento alle
modalitd con le quali saranno conseguite con la seguente tabella.

OBIETTIVI COMPORTAMENTALI E ORGANIZZATIVI E PER L'ORDINARIA ATTIVITA

LIVELLO DI CONTRIBUZIONE

Orientamento al
miglioramento e
all'eccellenza

E poco orientato al miglioramento
della propria performance. Non si
pone standard professionali in linea
con le attese di ruolo. Raramente
persegue iniziative di
miglioramento sui processi nei quali
opera.

E orientato al miglioramento della
propria performance. Si pone
standard professionali in linea
con le attese di ruolo. Propone e
realizza iniziative di miglioramento
sui processi nei quali opera.

E fortemente orientato al miglioramento

della propria performance. Si pone
standard professionali di  eccellenza
superiori  alle aftese di ruolo. E

costantemente teso a realizzare iniziative
di miglioramento e a promuovere
l'innovazione sui processi nei quali opera.

Non efficace

Efficace

Molto efficace

Livello

] \ 2

3 \ 4

5 | 6

LIVELLO DI CONTRIBUZIONE

Lavoro di squadra

E concentrato sulle proprie attivitd,
perdendo di vista l'impatto su altri
processi/funzioni. Raramente
cerca sinergie con altre
funzioni/colleghi mostrandosi poco
orientato al lavoro di squadra.

E consapevole degli impatti del
proprio lavoro sU altri
processi/funzioni. Cerca sinergie
con altre funzioni/colleghi
mostrandosi orientato al lavoro di
squadra per il raggiungimento di
obiettivi comuni.

Valuta le relazioni e gli impatti del
proprio lavoro sulle altre funzioni.
Costruisce sinergie con altre
funzioni/colleghi facendosi promotore
del lavoro di squadra per |l
raggiungimento di obiettivi comuni.

Non efficace

Efficace

Molto efficace

Livello

1 \ 2

3 ] 4

5 | 6

LIVELLO DI CONTRIBUZIONE

Autonomia

Ha bisogno di direttive puntuali
ed esaustive per svolgere le
attivitd assegnate. Non cerca
spazi di autonomia. E poco

Si attiva per raccogliere tutte le
informazioni necessarie allo
svolgimento delle attivita
assegnate. Svolge le attivitd in

Prende liniziativa e affronta i problemi in
assenza di direttive. Anficipa e previene
difficoltd e problemi. Si muove con
autonomia e sicurezza nonché in atfivita




propenso ad affrontare attivita
ed ambienti poco noti.

piena autonomia allinterno del
proprio ambito lavorativo.

e ambienti poco nofi.

Non efficace

Efficace

Molto efficace

Livello

1 \ 2

3 | 4

5 | 6

LIVELLO DI CONTRIBUZIONE

Resilienza e motivazione

Mostra difficoltad a garantire alfi
standard di performance sotto
pressione. Le difficoltd e i contesti
complessi e poco favorevoli ne
compromettono la motivazione.

Garantisce  buoni  livelli  di
performance anche sotto
pressione. E capace di
recuperare la propria
motivazione dopo aver

affrontato difficoltd e contesti
complessi poco favorevaoli.

Assicura elevati standard di prestazione
anche sotto pressione. E capace di
reagire prontamente e mantenere
elevata la propria motivazione anche a
fronte di difficoltd e contesti complessi e
poco favorevol. Ha una visione
ottimistica anche in momenti critici.

Non efficace

Efficace

Molto efficace

Livello

1 \ 2

3 \ 4

5 | 6

LIVELLO DI CONTRIBUZIONE

Riconosce la centralitd degli utenti,

E poco orientato allutenza di cui|.. ... . cercando costantemente di
. Si attiva per fare in modo che le -

non sempre riconosce . . . comprenderne ed anticiparne le

- aspettative  dellutente  siano o . .
. , l'importanza cenftrale. Poco ) necessita. Comunica con chiarezza a

Atftenzione all'utenza e alle . . |sempre soddisfatte. Trafta le
. propenso a coltivare relazioni : tutte le persone che lavorano nella sua
Risorse assegnate L . persone in modo corretto e ; R . " -
positive, non sempre viene frasparente area di aftivitd le informazioni ufili.
riconosciuto come leader ' Supporta la loro crescita professionale,
ispira fiducia.
Non efficace Efficace Molto efficace
Livello 1 \ 2 3 \ 4 5 | 6

Per un punteggio da 25 a 30 punti verra attribuito il 30 % del risultato per aspetti comportamentali;

Per un punteggio da 21 a 24 punti verra attribuito il 20% del risultato per aspetti comportamentali;

Per un punteggio da 15 a 20 punti verrd attribuito il 15% del risultato per aspetti comportamentali;

Per un punteggio da 5 a 14 punti nessuna percentuale del risultato per aspetti comportamentali.







