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Indici per valutare il rendimento delle Posizioni Organizzative

CRITERI DI VALUTAZIONE
CAPACITA’ DI PROGRAMMARE ORGANIZZARE E CONTROLLARE LE ATTIVITA’ (LINEA O

STAFF) ASSEGNATE ALLA SUA RESPONSABILITA’

1. Metodologia per procedere alla valutazione

1 Non riesce quasi mai a saturare le sue risorse, é incerto sulle procedure da
adottare, € in ritardo sulle scadenze, non possiede una visione ordinata degli
output che deve garantire il suo ufficio.

2 Si affida totalmente alle procedure e alle norme,delle quali possiede una
interpretazione rigida e restrittiva, anc ando queste configgono
manifestamente con il perseguimento di obiettivi di efficacia e danneggiano
I'immagine dell’Ente ]

3 Costruisce la sua organizzazione secondo principi di flessibilita e
interdisciplinarieta , ed applica norme e procedure con la flessibilita necessaria a
corrispondere alle esigenze interne ed esterne di efficacia ed efficienza

4 Definisce modalita di lavoro innovative e propone spesso miglicramenti
procedurali, pur nel rispetto del quadro normativo esistente

5 Mostra un‘attitudine particolare verso la individuazione di soluzioni organizzative
innovative, le sa mettere in atto, anche con il positivo coinvolgimento del
personale, e ne sa misurare gli effetti attraverso ["'use di indicatori appropriati.

2. Capacita di dirigere le attivita poste sotto ia sua responsabilita garantendo elevati livelli
di qualita, precisione e rispetto dei tempi. :
Metodologia per procedere alla valutazione

1 | Si accontenta di una esecuzione approssimativa, if suo lavoro e quelio della sua |

1

o,



unita organizzativa richiedono spesso completamenti e rifacimenti.
Ci0 rende i tempi d’esecuzione incerti e insoddisfacenti

Ha una visione burocratica della qualita e si limita pertanto a sollecitare e
verificare il controllo formale degli atti e delle procedure, senza dedicare la
dovuta attenzione alla quaiita percepita e alla soddisfazione del cliente

(8]

Garantisce output accurati ed in linea con gli standard di qualita fissati

Stimola l'attenzione della sua unita verso la qualita e spesso propone , in sede
di progettazione del servizio, nuovi indicatori di qualita , utilizzando il confronto

con altre realta e coinvolgendo il cliente.

Opera in una prospettiva di miglioramento continuo, coinvoigendo i suoi
collaboratori, pianificando il perseguimento di nuovi standard ed ottenendo

livelli crescenti di qualita del servizio

3) Leadership , ovvero capacita di guidare e motivare i propri collaboratori ,
valorizzandone I'apporto lavorativo e favorendone la crescita professionale.
Capacita di utilizzare equamente gli strumenti ed i processi di valutazione del personale

Metodologia per procedere alla valutazione.

1

Non riesce ad esprimere una vera leadership; informa poco o nulla il gruppo di
lavoro , si limita a dare disposizioni e a registrare passivamente i risultati

ottenuti.
Non riesce a distinguere le prestazioni dei collaboratori , utilizza in modo

generico gli strumenti della valutazione.

Fa uso del suc potere legittimo; tratta i collaboratori da subordinati, non spiega
guasi mai i motivi delle sue decisioni; appare autoritario e esercita la funzione
di controllo in modo burocratico. Nella valutazione commette spesso I'errore di
valutare positivamente coloro che gli somigliano di piu.

Promuovere |'efficacia del gruppo e la sua coesione; informa sistematicamente
sugii obiettivi attesi e supporta la crescita professionale dei collaboratori.
Sa valutare con equita cogliendo ie differenze professionali espresse dai membri

del gruppo di lavoro. "

Ha cura del gruppo e lo difende con adeguate argomentazioni ; sa motivare e
incoraggiare i collaboratori attraverso il coinvolgimento e linformazione. Sa
valutare con equita e sa gjustificare le eventuali differenze di giudizio.

Sa imporsi come leader: comunica una vision trascinante e motivante, Crea
identificazione negli obiettivi del gruppo, sa supportare P'azione collettiva con
'esempio. Utilizza la valutazione per stimolare la crescita professionale dei

coliaboratori.

4) Capacita di soluzione di problemi, particolarmente in situazioni di crisi e di emergenza.
Metodologia per procedere alla valutazione

1

Fuort delle normali routines si muove con difficolta; non riesce a cogliere
tempestivamente i termini essenziali del problema, non riesce a stabilire priorita




d'azione , difficiimente risolve problemi in situazioni di emergenza.

Non si tira indietro di fronte alle difficolta , ma raramente possiede tutte le
competenze organizzative e di saper fare necessarie per affrontare le
emergenze. Pud operare da spalla, mai da responsabile diretto.

Possiede una buona attitudine all'apprefondimento dei problemi e questa
caratteristica, assieme allimpegno e alla fiducia in sé, lo rende capace di
risolvere un buon numero di problemi ordinari e di intervenire nelle situazioni di

emergenza.

Interviene con capacita e professionalita neila soluzione di tutti i problemi
complessi della sua area di responsabilita, operando con successo anche in

situazioni di crisi o di emergenza.

L'attitudine a misurarsi con situazioni complesse, la capacita di individuazione
tempestiva dei problemi emergenti, la professionalita e I'esperienza lo rendono
idoneo, guando richiesto dall'Ente, ad affrontare problemi di livello superiore a

quelli della sua area di responsabilita.-

5) Impegno personale, motivazione verso il proprio lavoro e tensione verso il risultato.
Metodologia di valutazione.

1

Non dimostra particolare interesse per il suo lavoro, fa quello che gli viene
chiesto e/o & previsto dalla interpretazione burocratica del suo ruolo, non si
pone standard di efficienza né obiettivi di medio termine.

E’ fortemente concentrato sul suo lavoro, del quale percepisce soprattutto la
dimensione operativa. Non mostra di avere standard di eccelienza, né
padroneggia le dimensioni relazionali e organizzative del suo lavoro

Desidera fare un buon lavoro ed & fortemente impegnato a mantenere standard
operativi fissatl da altri ed accettati responsabilmente, ma passivamente.

E’ motivato a migliorare la performance del suo settore, propone obiettivi di
miglioramento {costi, tempi, qualita, soddisfazione del cliente) e li perseque con
metodo e con tenacia.

Sa porsi obiettivi sfidanti e organizza azioni di medio termine per raggiungerli,
senza farsi scoraggiare da ostacoli e da resistenze burocratiche. E' capace di
impegnarsi  durevolmente, poggiando la sua azione su una approfondita
conoscenza dei traguardi da raggiungere.

6) Propensione all'innovazione e capacitd di adeguarsi tempestivamente ai cambiamenti
tecnologici, organizzativi e normativi.
Metodologia per procedere alfa valutazione

Subisce le innovazioni e, se puo, le ostacola o ne ritarda I'applicazione . Esprime

1
generalmente scetticismo e scarsa considerazione verso le innovazioni

2 Mantiene un atteggiamento passivo verso le innovazioni; non le ostacola, ma
solitamente non ne capisce lo spirito e si limita pertanto a dare seguito ai meri
aspetti burocratici e procedurali,

3 Accetta le_innovazioni, ritiene costituiscano parte ineliminabile dei processi




organizzativi; collabora attivamente alia loro introduzione e si occupa di
valorizzare gli obiettivi nell'ambito dei suo gruppo di lavoro.

4 Promuove l'innovazione , intervenendo sui processi lavorativi posti sotto la sua
responsatilita e richiedendo interventi e contributi da parte di esperti interni ed
esterni per migliorare la performance della sua unita organizzativa.

5 Utilizza confronti, studia casi , acquisisce know how per mettere a punto

soluzioni innovative integrate (tecnologia, organizzazione, metodi di lavoro, ...)
a sostegno di programmi di innovazione orientati al medio termine.

7. Capacita di contribuire all'integrazione dei processi lavorativi promovendo la
collaborazione con altri servizi e uffic

Metodologia per procedere alla valutazione

1

Non coopera ; ha una visione negativa delle attivita svolte daglhi altri uffici; non
riesce a cogliere l'utifita dell'integrazione tra uffici soprattutto nell'affrontare

problemi complessi.

E" indifferente, passivo , rifuttante; se coinvolto in un progetto intersettoriale , si
assenta spesso dalle riunioni , mantiene un atteggiamento burocratico e poco
impegnato si limita ad intervenire sulle questioni procedurali.

Si lascia coinvolgere volentieri in progetti e programmi intersettoriali; mantiene
solitamente un atteggiamento collaborativi e propositivo, mostra rispetto e
considerazione nei confronti delle idee e delle attivita svolte da altri.

Lavora al consolidamento del gruppo, valorizzando i processi di integrazione ed
esprimendo apprezzamento per i contributi di altri settori e uffici.

Fa riferimento continuo alla necessita di integrazione intersettoriale per

affrontare | problemi pit complessi deli’Ente.
Sa utilizzare strumenti quali il project management e l'organizzazione per
processi e riesce a valorizzare tutti i momenti utili alla costruzione di un vero

spirito di squadra.

8) Capacita di contribuire alla formulazione delle strategie di sviluppo dei servizi assegnati

alla sua responsabilita.

1

Interpreta il funzionamento dell’'unita organizzativa assegnata alla sua
responsabilita come esecuzione continua di compiti pit 0 meno ripetitivi,
indipendenti ed isolati rispetto al resto dell'organizzazione.

Considera il periodico cambiamento delle attivitd come mera conseguenza
dell’evoluzione della normativa cui attenersi passivamente

Gestisce con competenza le indicazioni normative e gli indirizzi
del’Amministrazione , valutandone Iimpatto in termini di servizio al cliente ,
equilibrio tra obiettivi e risarse, impegno professionale del suo gruppo di lavoro.

Sa gestire con competenza la sua unitd organizzativa cogliendo
tempestivamente [e possibilita evolutive indotte dai cambiamenti ambientali ed
€ in grado di fare continui confronti con quanto avviene in altri contesti

operativi.




5 Esprime una visione strategica di medio termine circa la conduzione della sua
unita organizzativa: utilizza sistematicamente il benchmarking, considera
I'evoluzione della normativa , ma anche quella dei bisogni del cliente; utilizza
parametri di efficienza ed efficacia; sa scegliere tra soluzione dai make o buy

9) Attitudine all'aggiornamento professionale e capacitd di garantire la crescita del Know
how dell’ente sui temi di sua pertinenza.
Metodologia per procedere alla valutazione

1 |Non sente la necessita di aggiornare con continuita le sue conoscenze,
I'assunzione per concorso garantisce all'Ente tutte le competenze necessarie per
lo svolgimento dei compiti; la trasmissione di informazioni ai collaboratori e ai
colleghi € controproducente. |

2z L'aggiornamento delle conoscenze dei dipendenti & responsabilitd esclusiva
dell'Ente; non richiede interventi formativi né per sé , né per i suoi collaboratori
, ma guando I'Ente lo obbliga, si sottopone alle iniziative stabilite.

3 E’" consapevole della necessita di adeguare continuamente il propric bagaglio
professionale; sollecita spesso interventi formativi per sé e per i suoi
collaboratori € mette a disposizione degli altri le sue conoscenze.

4 Svolge attivita sistematica di aggiornamento in proprio, sollecita interventi
formativi mirati, fa circolare le informazioni e le conoscenze secondo precisi
obiettivi di miglioramento della performance.

5 Si sente correttamente un professionista del suo settore; misura le sue
conoscenze con le best practice esterne; avverte la responsabiiitad derivante dal
rappresentare una parte del know how dell’Ente e si comporta di conseguenza,
facendo deli’aggiornamento continuo un preciso obiettivo professionale.

Ulteriori criteri di valutazione delle posizioni organizzative riguardera il raggiungimento
degli obiettivi.
In sede di contratto dirigenziale verranno individuati -gli indicatori di misurazione delle
modalita e del grado di conseguimento degli obiettivi individuati per i'anno di riferimento .
Tali indicatori devono essere evidenziati separatamente rispetto a :

- attivita ricorrenti , -

- progetti specifici /s “ALDRL v

Gli indicatori possono guindi essere :

monetari, ossia finanziari o economici

fisico — tecnici

temporali .

qualitativi/descrittivi (anche del tipo si/no , esiste/non esiste; & attivato/ non &
attivato) e ancora:

di rendimento

di efficienza

di efficacia




In sede di negoziazione verra stabilito se nella valutazione delle posizioni organizzative si
attribuisce maggior peso ai criteri dal n. 1 al n. 9 efo al raggiungimento degli obiettivi.

Il Sindaco potra relazionare al nucleo di valutazione circa il rendimento delle posizioni
organizzative. Tale relazione potra essere controdedotto dal titolare delle posizioni

organizzative.



