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INTRODUZIONE

Il presente documento costituisce I'aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance
dell’lspettorato Nazionale del lavoro?, al fine di adeguarlo al nuovo assetto organizzativo dell’Agenzia?, all’lampliamento
delle funzioni dell’INL in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro e al nuovo ordinamento professionale?; sono stati,
altresi, presi in considerazione gli aggiornamenti normativi in materia di performance®.

Si riporta a seguire una tabella che riepiloga i capitoli/paragrafi revisionati per una rapida consultazione.

1 Adottato con Decreto direttoriale n. 22 del 9 aprile 2021 e validato con parere favorevole prot. n. 223 del 07/04/2021 dall'OIV del Ministero del Lavoro e delle
Politiche sociali

2 A seguito dei decreti direttoriali n. 49 del 27/09/2023 (Modifica della struttura organizzative dell’lspettorato Nazionale del Lavoro) e n. 64 del 05/10/2023
(Ripartizione delle competenze tra le articolazioni interne delle Direzioni centrali e interregionali e definizione dell’organizzazione degli Ispettorati d’area
metropolitana e territoriali).

3 Cfr. Contratto collettivo integrativo per I'individuazione delle famiglie professionali del 20 dicembre 2023.

4 Ai sensi dell’art. 6 del Decreto-Legge n. 80 del 9 giugno 2021, del DPR n. 81 del 24 giugno 2022 “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai
Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione” e del DM n. 132 del 30/06/2022 “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato
di attivita e organizzazione”.
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Tabella riepilogativa degli aggiornamenti

CAPITOLO / PARAGRAFO
OGGETTO DI AGGIORNAMENTO

1. Premessa e principi generali.

MODIFICHE

Modificati i riferimenti di adozione e validazione del presente
documento ed il link di collegamento al nuovo portale istituzionale
dell’INL.

2.1 Le funzioni dell’INL.

Aggiornata la descrizione delle funzioni dell’INL, a seguito
dell’ampliamento previsto dal D.L. n. 146 del 21 ottobre 2021.

2.1.2 La struttura organizzativa.

Aggiornata la descrizione delle strutture organizzative centrale e
territoriale, con annesse figure 1 e 2, per adeguarla al nuovo assetto
organizzativo dell’Agenzia.

2.2.1 Considerazioni generali.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “Piano Integrato
Attivita e Organizzazione (PIAO) sottosezione 2.2 “Performance”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.
Modificati in tabella n. 1 i riferimenti (ruolo e tempi) relativi alla fase
di assegnazione degli obiettivi, per conformarli alla nuova struttura
organizzativa dell’INL.

2.2.3 Modalita di sviluppo indicatori e target.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAO”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.

2.3.1 Valutazione della performance complessiva dellintera
Agenzia.

Sostituito il riferimento alla Direzione centrale competente, per
adeguare il paragrafo alla nuova struttura organizzativa dell’INL.

2.3.2 Misurazione e valutazione della performance delle
direzioni centrali ed interregionali e degli uffici del territorio.

Modificati i riferimenti a Direzioni/Uffici, per adeguare il paragrafo
alla nuova struttura organizzativa dell’ INL.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAO”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.

2.4.2 Le componenti del sistema.

Integrato I’elenco dei ruoli con il riferimento all’area delle elevate
professionalita, per adeguare il paragrafo al nuovo ordinamento
professionale; modificata anche la tabella 2.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAO”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.
Sostituita la dicitura DC IPPO con DC ITPS, per adeguare il paragrafo
alla nuova struttura organizzativa dell’ INL.

2.5 Trasparenza del sistema e della sua applicazione.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAQ”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.

2.6 Rilevazione del benessere organizzativo, del grado di
condivisione del sistema e della valutazione del superiore
gerarchico.

Sostituita la dicitura “Ufficio Comunicazione” “Ufficio

Pianificazione e gestione delle performance”.

con

2.8 Collegamento della valutazione della performance al Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione — sottosezione “Rischi
corruttivi e trasparenza”.

Sostituita la dicitura “PTPCT” con “PIAQ”, per adeguare il paragrafo
agli aggiornamenti normativi in materia.

3. Soggetti e responsabilita.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAQ”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.
Aggiornata la descrizione della fase di assegnazione degli obiettivi,
per adeguare il paragrafo alla nuova struttura organizzativa dell’INL
e al nuovo ordinamento professionale.

4.1 Fasi e tempi della valutazione.

Sostituita la dicitura “Piano della Performance” con “PIAO”, per
adeguare il paragrafo agli aggiornamenti normativi in materia.
Inserito il riferimento al colloquio tra valutatore e valutato in fase di
valutazione infrannuale.

Aggiornata la descrizione delle fasi del processo di valutazione, per
adeguare il paragrafo alla nuova struttura organizzativa dell’INL.

4.2 Le modalita.

Aggiornata la descrizione della fase di valutazione degli obiettivi, per
adeguare il paragrafo alla nuova struttura organizzativa dell’INL e al
nuovo ordinamento professionale.

Inserite precisazioni su valutazione dirigenti territoriali ed EP(cfr. pag.
25).

5.2 Gestione delle contestazioni e delle conciliazioni.

Aggiornata la descrizione della procedura di contestazione e
conciliazione, con annessa tabella n. 3, per adeguare il paragrafo alla
nuova struttura organizzativa dellINL e al nuovo ordinamento
professionale. Prevista la delega al Direttore Interregionale in caso di
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contestazione della valutazione da parte di un dirigente del territorio
di competenza.

7. Disciplina di situazioni particolari ed eccezionali.

Adeguato il paragrafo alla nuova struttura organizzativa dell’ INL.

8. Allegati.

Inserito nuovo allegato B.1 “Descrittori comportamentali Elevate
professionalita”, per adeguare gli allegati al nuovo ordinamento
professionale.

Inseriti nuovi fac simili di scheda di assegnazione obiettivi (all. F6) e
valutazione finale (all. G6) specifiche per le E.P.

Allegato F — Fac-simile di scheda di attribuzione degli obiettivi

Inserita scheda di attribuzione obiettivi (all. F.6) per le elevate
professionalita.

Modificate le schede per le aree funzionali, per adeguarle al nuovo
ordinamento professionale.

Allegato G — Fac-simile di scheda di valutazione performance

Inserita scheda di valutazione performance (all. G.6) per le elevate
professionalita.

Modificate le schede per le aree funzionali, per adeguarle al nuovo
ordinamento professionale.
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1. PREMESSA E PRINCIPI GENERALI

Il presente documento costituisce aggiornamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance
dell’lspettorato Nazionale del lavoro, adottato con Decreto direttoriale n. 60 del 24 ottobre 2024, ai sensi dell’art. 7 del
d.lgs. n. 150/2009, in coerenza con il d.Igs. n. 74/2017, nonché con le linee guida emanate dal Dipartimento della Funzione
Pubblica in materia di sistema di misurazione e valutazione della performance.

Il sistema & stato sviluppato sulla base dei seguenti principi generali:

— consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed esaustivo, con riferimento
a tutti gli ambiti indicati dagli articoli 8 e 9 del d.lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii., del livello di performance atteso (che
I'amministrazione si impegna a conseguire) e realizzato (effettivamente conseguito), evidenziando gli eventuali
scostamenti;

— consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti, prevedendo successivi livelli di dettaglio;
— consentire di individuare elementi sintetici di valutazione d’insieme riguardo all’landamento dell’amministrazione;

— consentire un monitoraggio continuo della performance dell’amministrazione anche ai fini dell’individuazione di
interventi correttivi in corso d’esercizio (articolo 6 del decreto legislativo di cui sopra);

— garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita della misurazione della performance;

— assicurare un’immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni all'amministrazione
che agli interlocutori esterni della stessa;

— promuovere la semplificazione e I'integrazione dei documenti di programmazione e rendicontazione della performance;

— esplicitare le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al relativo conseguimento della
performance attesa e realizzata;

— assicurare la massima trasparenza con indicazione dei soggetti responsabili.

Il sistema descritto nel presente documento, acquisito dall’OIV del Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali il parere
favorevole, espresso con nota prot. n. 448 del 15 ottobre 2024, ¢ adottato in via formale dall'lspettorato Nazionale del
lavoro ed e successivamente pubblicato sul sito istituzionale dell'INL — nella sezione “Amministrazione trasparente” -
“Performance” — al link www.ispettorato.gov.it, nonché sul Portale della Performance del Dipartimento della Funzione
Pubblica al link https://performance.gov.it.



https://ispettorato.portaletrasparenza.net/it/trasparenza/performance/sistema-di-misurazione-e-valutazione-della-performance.html
https://performance.gov.it/pa/203
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DESCRIZIONE DEL SISTEMA

Le funzioni dell’'INL

L'Ispettorato nazionale del lavoro (INL) € un’Agenzia ai sensi dell’art. 8 della legge n. 300/1999, con personalita giuridica

di diritto pubblico, e gode di autonomia regolamentare, amministrativa, organizzativa e contabile.

Istituito con decreto legislativo 14 settembre 2015 n. 149 e divenuto operativo dal 1° gennaio 2017, I'INL svolge le

attivita ispettive gia esercitate dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali, dall’INPS e dall'INAIL, programmando e
coordinando a livello centrale e territoriale tutta la vigilanza in materia di lavoro e legislazione sociale, nonché in materia
contributiva e assicurativa.

L'INL esercita le funzioni di cui all’articolo 2 del d.Igs. n. 149/2015, riferite, in particolare, ad attivita di analisi e studio,

prevenzione e verifica ispettiva in materia di:

tutela dei rapporti di lavoro;

salute e sicurezza nei luoghi di lavoro afferenti ad ogni settore produttivo, come previsto dal decreto-legge n. 146 del
21 ottobre 2021, recante “Misure urgenti in materia economica e fiscale, a tutela del lavoro e per esigenze indifferibili”,
che ha modificato I'art. 13 del D.Igs. n. 81/2008;

trasporti su strada, attivazione delle procedure relative ai controlli previsti dalle norme di recepimento delle direttive
di prodotto e gestione delle vigilanze speciali effettuate su territorio nazionale.

A tal fine, I'INL definisce tutta la programmazione ispettiva e le specifiche modalita di accertamento, e detta le linee di

condotta e le direttive di carattere operativo per il personale ispettivo, compreso quello proveniente da INPS e INAIL,
garantendo in tal modo I'uniformita nell’applicazione delle normative e nei comportamenti ispettivi.

A tale prevalente competenza istituzionale si aggiungono ulteriori funzioni di servizi all’'utenza come, ad esempio:
il rilascio dell’autorizzazione per gli impianti di videosorveglianza;

le abilitazioni per la conduzione di generatori di vapore;

i certificati di abilitazione professionale;

le autorizzazioni al lavoro minorile;

i provvedimenti relativi all'interdizione anticipata della maternita.

Sono, altresi, attribuite agli Ispettorati territoriali le conciliazioni monocratiche, i tentativi facoltativi di conciliazione ex

art. 410 c.p.c. e quelli obbligatori a seguito di licenziamento per giustificato motivo oggettivo.

Il funzionamento dell'INL é disciplinato da:
decreto istitutivo d.lgs. n. 149/2015;
Statuto approvato con d.P.R. 26 maggio 2016, n. 109;

d.P.C.M. del 23 febbraio 2016, contenente le disposizioni per I'organizzazione delle risorse umane e strumentali del
nuovo ente;

d.P.C.M del 25 marzo 2016, che disciplina la gestione finanziaria, economica e patrimoniale, nonché I’attivita negoziale
dell’INL.

2.1.1 Gliorganidell'INL

Sono organi dell’INL:

il Direttore: ha la rappresentanza legale dell’'lspettorato, e responsabile dell’attivita e dei risultati conseguiti dall'Ente
ed e tenuto ad adottare tutti gli atti necessari per il funzionamento dell’INL e ad attribuire alle strutture in cui & articolata
I’Agenzia, nei limiti di quelle disponibili, le risorse necessarie per I'attuazione dei programmi e dei progetti;

il Consiglio di Amministrazione: coadiuva il Direttore nell’esercizio delle attribuzioni allo stesso assegnate, oltre a
deliberare, su proposta del Direttore medesimo, il bilancio preventivo, il conto consuntivo ed i piani di spesa ed
investimento superiori ad 1 milione di euro;

il Collegio dei Revisori: le sue competenze, delineate dall’art. 6 del d.P.R. n. 109/2016 attraverso il rinvio alle disposizioni
di cui all’articolo 20 del decreto legislativo 30 giugno 2011, n. 123, si possono sintetizzare nei compiti di monitoraggio
e verifica dell’intera attivita di bilancio, nonché di vigilanza sul rispetto dei principi di corretta amministrazione.

2.1.2 La struttura organizzativa

L'INL & articolato in:

una struttura centrale, costituita attualmente da n. 4 Direzioni Centrali (Direzione centrale Vigilanza e sicurezza del
lavoro; Direzione centrale Risorse umane, amministrazione e bilancio; Direzione centrale Coordinamento giuridico;
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Direzione Centrale Innovazione tecnologica e pianificazione strategica) con i relativi uffici, e la Segreteria del Direttore
dell’lspettorato il cui personale & alle dirette dipendenze dello stesso Direttore; presso la sede centrale opera, altresi,
un dirigente di livello generale assegnatario dell’incarico di cui all’art. 19, comma 10, del D.lgs. 165/2001 con funzioni
di studio e ricerca;

una struttura territoriale, composta da tre Direzioni interregionali del lavoro (DIL) con a capo un dirigente di livello
generale aventi la sede nelle citta di Milano, Roma e Napoli e denominate, rispettivamente, Direzione Interregionale
del Nord, del Centro e del Sud. Presso ciascuna DIL & costituito un Ufficio dirigenziale denominato “Ufficio
amministrazione e servizi generali” di supporto alle attivita amministrative della Direzione. Le Direzione Interregionali
esercitano le proprie competenze nei confronti degli Ispettorati operanti nei rispettivi ambiti territoriali. Rientrano nella
struttura territoriale, altresi, undici Ispettorati d’area metropolitana (IAM) e cinquantacinque Ispettorati territoriali del
lavoro (ITL), con a capo un dirigente di livello non generale, istituiti presso i capoluoghi di provincia. Gli IAM, oltre alle
competenze proprie degli Ispettorati Territoriali, esercitano anche attivita di raccordo nell’ambito territoriale di
competenza individuato dal citato decreto di modifica della struttura organizzativa.

Il modello organizzativo dell'INL pud essere riassunto con le seguenti rappresentazioni grafiche.
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Consiglio di Amministrazione

Figura 1 - Organigramma struttura centrale.
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Dirigente di | fascia con
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Figura 2 - Organigramma struttura territoriale DIL e IAM/ITL.
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ITL Grosseto

ITL Modena

ITL Livorno-Pisa
ITL Parma-Reggio Emilia
ITL Lucca-Massa Carrara
ITL Piacenza
ITL Macerata
ITL Ravenna - Ferrara
ITL Pesaro Urbino
ITL Rimini -Forli Cesena
ITL Prato-Pistoia

ITL Siena

—_

-
IAM NAPOLI

ITL Avellino - Benevento
ITL Caserta

ITL Salerno

IAM REGGIO CALABRIA
ITL Catanzaro - Crotone
ITL Cosenza

ITL Vibo Valentia

|IAM BARI -BAT

ITL Brindisi

ITL Foggia

ITL Lecce

ITL Potenza-Matera

ITL Taranto

IAM CAGLIARI-
ORISTANO

ITL Nuoro

ITL Sassari
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2.2 Metodologia adottata ai fini della misurazione della performance organizzativa

2.2.1  Considerazioni generali

Come indicato in premessa, la performance e intesa come il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del
risultato) che le varie componenti organizzative (individui, gruppi di individui, unita organizzative, ente nel suo complesso)
apportano, attraverso la loro azione, al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi dell’lspettorato Nazionale del Lavoro
ed alla soddisfazione dei bisogni della collettivita per cui I’Agenzia & stata costituita.

La misurazione della performance organizzativa & intesa come quel complesso di azioni e strumenti volti a misurare e,
cioe, a quantificare tutte le dimensioni della performance necessarie a migliorare e rendere piu razionali i processi
decisionali e piu trasparente la rendicontazione. Il Sistema di misurazione della performance organizzativa dell’lspettorato
Nazionale del Lavoro si compone di quattro elementi fondamentali: Indicatori, Target, Pesi, Infrastruttura e risorse di
supporto.

Nell’INL la misurazione della performance e considerata un presupposto indispensabile per una compiuta valutazione
sia organizzativa che individuale; inoltre, la stessa si colloca nel pit ampio ambito del ciclo di gestione della performance e,
in particolare, “a valle” della fase di pianificazione degli obiettivi (Piano Integrato di Attivita e Organizzazione — sottosezione
2.2 “Performance” ) ed “a monte” della rendicontazione interna ed esterna (Relazione sulla performance), come riportato
nella tabella 1.

Tabella 1 — Le fasi ed i tempi del ciclo di gestione della performance in INL.

A
Le fasi del ciclo di gestione della performance alla
luce del processo di pianificazione,

programmazione e controllo dell’INL

e Entroil 31 digennaio dell’anno di riferimento viene approvato il

Pianificazione strategica Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (art. 6, c. 1, del
decreto-legge n. 80/2021).

e Entroil 31 gennaio dell’anno di riferimento il Direttore dell’ INL
assegna formalmente gli obiettivi individuali ai Dirigenti di prima
fascia (direttiva di | livello) sulla base degli obiettivi attribuiti dal
Ministro con la “Convenzione”;

e Entro il 28 febbraio delanno di riferimento,
conseguentemente, i Direttori centrali ed interregionali
assegnano formalmente ai dirigenti di Il fascia dei propri uffici

Assegnazione degli obiettivi gli obiettivi individuali (direttiva di Il livello).

Per IAM e ITL gli obiettivi di Il livello, definiti con i Direttori
centrali ed interregionali, sono adottati dal Direttore centrale
Innovazione tecnologica e pianificazione strategica ed assegnati
dal Direttore centrale risorse umane, amministrazione e
bilancio.

e Entroil 31 marzoi Dirigenti assegnano formalmente gli obiettivi
individuali al personale in forza ai rispettivi uffici.

e Dagennaio a dicembre dell’'anno di riferimento viene effettuato
il monitoraggio e I'attivazione di eventuali interventi correttivi.

® Entro il mese di luglio dell’anno di riferimento viene redatto il
documento “monitoraggio infrannuale” degli obiettivi.

Monitoraggio

Valutazione infrannuale: misurazione degli obiettivi |

. ) o i Nel mese di luglio dell’anno di riferimento.
e/o valutazione dei comportamenti dei dipendenti.

Valutazione  della  performance individuale:je Secondo le scadenze previste dalla tabella 3 nel’anno
inserimento dei risultati di misurazione della parte successivo a quello di riferimento.

obiettivi e della parte comportamentale

e Entro il 30 giugno dell'anno successivo a quello di riferimento
Rendicontazione interna ed esterna. viene adottata la Relazione sulla performance (art. 10 d.Igs.
150/2009).
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2.2.2  Tipologie di indicatori

Nel presente documento, gli indicatori di performance sono intesi come strumenti che rendono possibile I'attivita di

acquisizione, analisi e rappresentazione di informazioni relative ad aspetti rilevanti per il raggiungimento degli scopi
istituzionali e degli obiettivi strategici ed operativi dell’Agenzia.

Il Sistema adottato dall'lspettorato Nazionale del Lavoro acquisisce, elabora e rappresenta, sotto forma di indicatori, le

seguenti informazioni di performance necessarie allo svolgimento di processi decisionali razionali, nonché a promuovere
una compiuta accountability interna ed esterna, dando atto che un indicatore puo essere:

a.
b.
C.

il risultato di un rapporto fra due valori;

una media (semplice o ponderata) di una serie di valori;

un singolo valore (monetario, quantitativo o di tipo binario come Si/No).
In relazione al parametro da misurare, si distinguono:

gli indicatori di efficienza, che esprimono la capacita dell’Agenzia e delle sue strutture organizzative di ottimizzare il
rapporto input/output e, cioe, di utilizzare al meglio le risorse umane, economico-finanziarie e strumentali (ed il tempo).
La rilevazione di questi indicatori sara resa piu puntuale, tra 'altro, dalla implementazione nell’Agenzia di un sistema di
contabilita economico-analitica (vds. par. 6).

gliindicatori di efficacia, che misurano in termini quantitativi e qualitativi 'adeguatezza dell’output erogato rispetto
alle aspettative e necessita degli utenti interni ed esterni. Questa categoria di indicatori misura la quantita e/o la
qualita delle iniziative, attivita e servizi erogati dall'INL. La misurazione della quantita dell’output si basa su una
preventiva definizione del ventaglio degli output e la rilevazione di quelli effettivamente erogati. Per quanto riguarda la
qualita degli output, si utilizzano indicatori relativi alle modalita con cui viene fornito un servizio in termini di
caratteristiche rilevanti per gli utenti. | principali aspetti qualitativi che vengono presi in considerazione sono:
tempestivita nella prestazione del servizio; accessibilita (facilita di accesso anche riferita alle modalita on line);
sufficienza (completezza/compiutezza) delle informazioni fornite ai potenziali utenti sulle caratteristiche del servizio.

gli indicatori di processo. Questa categoria di indicatori si riferisce ai tempi ed alle attivita interne svolte per il
raggiungimento dell’output (beni o servizi) finali destinati agli utenti ed agli altri stakeholder. In questa categoria sono
tra I'altro inclusi gli indicatori relativi a:

(1) la misurazione dell’effettivo grado di attuazione di piani e programmi, nel rispetto dei costi, della qualita e dei
tempi previsti;

(2) la qualita dei sistemi e processi organizzativi;

(3) la crescita qualitativa e quantitativa delle relazioni con gli stakeholder anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione;

(4) o sviluppo dei processi organizzativi secondo logiche di trasparenza, di prevenzione della corruzione e promozione
delle pari opportunita.

La rilevazione di questi indicatori sara resa possibile, tra I'altro, dalla implementazione nell’lspettorato Nazionale del
Lavoro di un sistema di business intelligence - cruscotto direzionale (vds. par. 4.2).

gli indicatori di impatto/outcome, che misurano I'effetto (nel medio-lungo termine) che I'azione dell’Agenzia ha
sulla collettivita e sul contesto di riferimento. Nello specifico, gli indicatori di outcome intendono valutare le
conseguenze di un’attivita o processo dal punto di vista dell’utente del servizio e degli stakeholder. La loro peculiarita
e costituita dal fatto che tale effetto & determinato anche da fattori esterni e va, quindi, sottolineato che il valore
che assumono gli indicatori di impatto dipende solo in parte — neppure esattamente quantificabile — dall’azione
dell’Agenzia.

altre informazioni di performance. Si tratta di informazioni (quantitative e qualitative) relative al contesto di riferimento
in cui I’Agenzia opera. Tali informazioni sono particolarmente utili, in connessione con gli indicatori di outcome, a
comprendere e valutare |'efficacia dell’azione posta in essere dall'INL. Esse comprendono, inoltre, dati integrativi ed
esplicativi che aiutano 'utilizzatore del sistema di misurazione ad interpretare i dati, soprattutto quelli relativi ai risultati
che si collocano al di sotto o al di sopra delle attese. Tali informazioni possono riferirsi in alcuni casi a fattori interni
(acquisto/perdita di competenze chiave, riorganizzazione, introduzione di logiche di lavoro inteam, ecc.), in altri a fattori
esterni o esogeni (congiuntura economica, mutamento legislativo, ecc.).
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Figura 3 - Stato delle risorse, efficienza, efficacia e impatto®.
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2.2.3  Modalita di sviluppo di indicatori e target
Lo sviluppo del sistema di misurazione della performance e degli elementi di cui si compone (indicatori e target) avviene
secondo un processo ciclico composto dalle seguenti fasi:
a. chiara individuazione, nell’ambito del processo di pianificazione (PIAQ), degli obiettivi strategici ed operativi e delle
interdipendenze tra essi;
b. specificazione per ogni obiettivo di uno o pil indicatori di performance con riferimento ad una o piu delle tipologie
descritte nel paragrafo precedente;
C. specificazione per ogniindicatore di un valore target;
d. specificazione per ogni indicatore delle modalita per il calcolo dell’indicatore stesso e delle fonti di dati.

Lo sviluppo degli indicatori e relativi target avviene, quindi, nell’lambito del processo di pianificazione strategica e

programmazione operativa dell'lspettorato Nazionale del Lavoro, al quale il sistema di misurazione e strettamente
collegato.
L'individuazione degli indicatori avviene tenendo conto dei criteri metodologici sottoelencati.
> Significativita: in termini di chiaro collegamento alla missione ed agli obiettivi dell'lspettorato Nazionale del Lavoro e
di utile supporto ai processi decisionali e di accountability interna ed esterna.
» Completezza: in termini di capacita di cogliere tutte (e solo) le dimensioni fondamentali per comprendere la
performance dell’organizzazione.
> Validitd ed Affidabilita: in termini di capacita di esprimere in modo coerente le dimensioni che ci si propone di rilevare
e di non alterabilita qualora mutino le condizioni di misurazione o i soggetti incaricati della misurazione.
» Comprensibilitd: in termini di comprensibilita per gli utilizzatori del sistema di misurazione.
» Tempestivitd: in termini di capacita del sistema di misurazione di mettere a disposizione le informazioni in tempo utile
per la gestione e la presa delle decisioni.
» Non ridondanza: il sistema di misurazione non deve moltiplicare inutilmente le misure di performance che offrono Ia
medesima informazione. Ogni misura deve dare un contributo informativo nuovo e specifico.
> Sensibilitd ai costi di raccolta dati: ogni indicatore ha un valore in termini conoscitivi maggiore rispetto ai costi necessari
a calcolarlo.

» Focalizzazione su ambiti di influenza: gli indicatori di performance si riferiscono a risultati o comunque ad aspetti della
performance che possono essere influenzati direttamente o indirettamente (ma significativamente) dall’attivita
dell’lspettorato Nazionale del Lavoro.

L'individuazione dei target associati agli indicatori avviene tenendo conto dei seguenti criteri metodologici:

[EN

ogni target e al contempo ambizioso, ma realistico ed effettivamente raggiungibile;

ogni target é fissato, ove possibile, tenendo conto dei valori ottenuti negli anni precedenti o sulla base del confronto
con benchmark interni e/o esterni;

~

5 Cfr. linee guida n. 2/2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica
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(3) i target sono oggetto di periodico monitoraggio e di eventuale aggiornamento laddove ci siano circostanze che lo
richiedano.
2.2.4  Infrastruttura e risorse di supporto per la misurazione della performance

Un ulteriore elemento di un sistema di misurazione e rappresentato dall'infrastruttura di supporto e dai soggetti che
consentono che i dati siano acquisiti, confrontati, selezionati, analizzati, interpretati e diffusi.

Un’infrastruttura di supporto puo variare da semplici metodi manuali per la raccolta dati a sofisticati sistemi informativi,
sistemi di gestione della conoscenza e procedure codificate per I'analisi e rappresentazione dei dati.

A questo riguardo I'lspettorato Nazionale del Lavoro sta predisponendo una piattaforma informatica di supporto che
renda piu efficiente e funzionale il sistema di misurazione, suscettibile peraltro di miglioramenti e implementazioni.

In particolare, I'lspettorato Nazionale del Lavoro sta focalizzando la sua attenzione su uno specifico strumento definito
“cruscotto direzionale”, volto a misurare la performance della struttura e selezionare quegli elementi piu significativi che
possano servire ad orientare gli organi decisionali dell’Agenzia nelle loro scelte strategiche.

Per la valutazione della performance individuale Ilspettorato Nazionale del Lavoro si avvarra, al termine
dell’elaborazione, dello strumento informatico SVP - Sistema di Valutazione del Personale.

2.3 Metodologia adottata ai fini della valutazione della performance organizzativa

La valutazione della performance organizzativa dell’lspettorato Nazionale del Lavoro si sviluppa su due livelli:
Valutazione della performance complessiva dell’intera Agenzia;

b. Valutazione della performance degli uffici di cui essa si compone.
In entrambi i casi la valutazione avverra sulla base dei seguenti criteri divalutazione:

1. confronto tra livello di performance atteso (target prefissato dell'indicatore associato all’obiettivo) e livello di
performance effettivamente conseguito (valore dell’indicatore misurato a consuntivo);

2. analisi - laddove possibile e/o significativo - dei trend storici delle performance effettivamente conseguite;

3. comparazione (benchmarking) delle performance conseguite da ciascuna unita organizzativa e - laddove possibile e/o
significativo — delle performance degli enti omologhi o simili all’Agenzia.

La performance organizzativa, per la particolare natura delle attivita istituzionali dell’'INL, viene allo stato attuale
misurata con riferimento alla performance degli obiettivi assegnati con la Convenzione che individuano I'impatto
dell’attivita amministrativa sulla collettivita, considerata come creazione di valore pubblico.

L’Amministrazione si impegna, per il futuro, ad incrementare le metodologie di analisi e di misurazione della
performance organizzativa per favorire una migliore apprezzabilita dell’attivita svolta.

2.3.1 Valutazione della performance complessiva dell’intera Agenzia

Per ogni indicatore viene esplicitato un valore atteso (target) dell’indicatore per il periodo di riferimento.

Inoltre, per ogni indicatore vengono calcolati, laddove possibile, i valori effettivamente conseguiti nell’ultimo triennio (o
serie storica piu ampia se disponibile).

Laddove possibile o significativo, vengono infine realizzati dei confronti con 'andamento di indicatori fatti registrare da
enti o unita organizzative comparabili con quella analizzata.

Sulla base delle risultanze della misurazione della performance effettivamente conseguita (rilevazione dei dati e calcolo
degli indicatori) la Direzione Centrale Innovazione tecnologica e Pianificazione strategica (di seguito denominata DC ITPS)
provvede (avvalendosi della collaborazione dell’intera struttura organizzativa dell'INL e con il supporto dell’OlV) ad una
analisi delle risultanze stesse, alla loro interpretazione e rendicontazione interna ed esterna.

Le performance vengono rappresentate in modo facilmente comprensibile ed intelligibile anche ai non addetti ai lavori.
A tal fine ci si avvale di schede, report e grafici di facile consultazione.

La metodologia descritta favorisce una trasparenza totale sulla performance organizzativa, anche attraverso lo
strumento della pubblicazione delle schede sul sito istituzionale. Cio crea le condizioni per una valutazione della
performance “partecipata” con gli stakeholder dell’INL.

2.3.2 Misurazione e valutazione della performance delle direzioni centrali ed interregionali e degli uffici del territorio

La misurazione e valutazione della performance degli uffici riguarda le Direzioni centrali e interregionali, gli Uffici delle
Direzioni centrali ed interregionali, la Segreteria del Direttore e gli Uffici territoriali.

La misurazione e la valutazione della performance degli uffici si fonda sulla capacita di realizzare i target attesi, ed &
supportata da una scheda.

Partendo dagli obiettivi delle Direttive di | e Il livello, attraverso indicatori e risorse assegnate ad ogni ufficio nell’lambito
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del processo di pianificazione strategica (PIAO), come dettagliato poi dalla programmazione operativa (programmazione e
budget), viene costruita una “scheda obiettivi”.

Nella “scheda obiettivi” sono contenute tutte le informazioni essenziali per procedere ad una valutazione generale
dell’ufficio:

— il codice di riferimento degli obiettivi strategici

— gli obiettivi assegnati;

— gliindicatori;

— il peso che misura la rilevanza attribuita ad ogni specifico indicatore;
— il target relativo all’anno in cui si effettua la valutazione,

— il valore consuntivo dell’anno in cui si effettua la valutazione.

Nella scheda sono, poi, riepilogate le risorse economiche (costi) ed umane (personale) effettivamente a disposizione
per la realizzazione dell’obiettivo.

2.4 Metodologia adottata ai fini della misurazione e della valutazione della performance individuale

2.4.1 Considerazioni generali

La valutazione della performance individuale & intesa come il processo attraverso cui si definisce, misura, valuta e
riconosce (in termini di premialita e di percorsi di carriera) il contributo fornito dal dipendente, anche in base al confronto
fra le attese dell’organizzazione ed il risultato effettivo conseguito, con un metodo che garantisca equita e coerenza rispetto
agli obiettivi prefissati dall’organizzazione.

La differenziazione delle valutazioni costituisce una condizione di efficacia di tutto il sistema di misurazione e
valutazione della performance, nonché un obbligo esplicitamente sancito a carico di tutti i valutatori dal d.lgs. n. 150/2009
e ss.mm.ii.

Il Sistema di misurazione e valutazione, nella sua interezza, garantisce che i dipendenti saranno valutati senza
penalizzazioni e discriminazioni in caso di lavoro in modalita agile rispetto a attivita svolte in presenza, atteso che il lavoro
svolto per obiettivi risponde alla nuova visione di una P.A. efficiente e non legata a logiche di esclusiva presenza fisica per
rendere la prestazione lavorativa.

Le finalita prefissate dall’lspettorato Nazionale del Lavoro sono:

a. Finalita gestionali: si rileva il contributo prodotto da ogni persona, al fine di valutarne la coerenza rispetto alle
aspettative dell’organizzazione e individuare gli incentivi necessari per motivare. Una tra le tante leve motivazionali puo
essere costituita da una ricompensa economica di natura variabile connessa al contributo fornito.

b. Finalita organizzative: si individuano le responsabilita di ruolo e si chiariscono le interdipendenze e i legami con altre
posizioni. In tal modo risulta possibile allineare le azioni delle persone rispetto ai medesimi obiettivi aziendali.

c. Finalita disviluppo: siintercettano le aree nelle quali la persona manifesta delle carenze, e cio permette di individuare un
percorso di formazione mirato, nonché possibili evoluzioni di carriera.

La valutazione della performance individuale si pone come finalita la creazione di un unico sistema, comune nelle
logiche di impostazione di gestione per tutto il personale dell'INL, dirigenziale e non, della sede centrale e degli uffici
territoriali, basato sulla declinazione a tutta la struttura degli obiettivi strategici.

Tutto cio al fine di promuovere una cultura della performance (individuale, collettiva e organizzativa), nonché della
responsabilita dei risultati in linea con il disposto normativo di cui al decreto legislativo n. 150/2009 e ss.mm.ii.

2.4.2 Le componenti del sistema

Nel sistema dell’Agenzia la valutazione individuale, in linea con le disposizioni di cui al d.Igs. n. 150/2009, & di tipo misto,
in quanto fonda il giudizio finale sulle seguenti due aree:

a. Obiettivi di performance;

b. Comportamenti professionali (ovvero competenze) e capacita necessarie per il perseguimento di tali obiettivi.
Le due aree hanno la medesima incidenza percentuale su tutte le figure professionali coinvolte:

O iruoli direttivi (Dirigenti di | e Il fascia,);

O iruoli gestionali (Elevate professionalita, Responsabili Posizione Organizzativa);

O iruoli operativi (dipendenti aree funzionali).

Tutti sono valutati per il 60% sulla componente obiettivi e per il 40% sui comportamenti.
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La scheda relativa alla valutazione (figura 4) si articola di conseguenza in due sezioni, una attinente agli obiettivi e una
comportamentale, concorrendo entrambe alla determinazione del giudizio finale; i punteggi sono calcolati separatamente
sulle due componenti suddette e poi aggregati sinteticamente in un unico punteggio finale espresso in centesimi.
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Figura 4 — Esempio di scheda di valutazione di performance organizzativa e comportamentale - aree funzionali.

= SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE P nne

[SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE]
Sez. | - A (VALUTATO)

| o DIPENDENTI AREA FUNZIONARI Allegato G.1

Cogome: Rossi Utficio: Ufficio IV - DC Inno e
ome: Andrea Processo / Area: =
Email: andrea Govit
ata di nascita: 06/10/80 dal: /0124 I al I 311/24
Qualifica. Funzionario informatico Ordine di servizio n/del: P /0124
ez.1-B (VALUTATORE)
alutatore: Bianchi Marco dal: 29/05/23 1 al 1 28/05/26
Ruolo: Birigente |Decr.di n/del: 3 1 33105/23
Direzione di riferimento DC Innovazione tecnologica e pianificazione strategica Durata incarico 24 mesi nel periodo in esame. S|
Sez |- C (VALUTAZIONE
o ‘35\9' se;‘;'f,"’ iR | NO ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: | - Tipo di valutazione: | Valutazione Finale
[SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI GRUPPO ED INDIVIDUALI) Punteggio max conseguibile (Amay): 60%
[SEZIONE 1 - A.1(OBIETTIVI DI GRUPPO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.ln..): 30%
Data i Codice — Part.n arget [Consuntl [Valutazl
e | opodiee Denominazione Indicatore Peso (%) |~ o0 oS o [y
Redazione dellabozza di PIAO, anche mediante la raccolta dei contributi delle altre Azioni per la produzione, ‘aggiomamento e
28/02/24 Ls5.01 DD.oC radozione di atti previsti da normative dif  30,0% 200% 000% | 000% | 3000%
) } interesse.
28/02/24 FD.01 Monitoraggio con frequenza periodica del ciclo di gestione della 250% 300% 000% | 10000% | 2500%
‘Azioni per la produzione, ‘aggiomamento &
28/02/24 FD.02 Proposta di aggiornamento del SMVP l'adozione di atti previsti da normative di 15,0% 50,0% 100,0% 100,00% 15,00%
interesse
15/03/24 FD.04 Analisi per sviluppo software a supporto della performance Elaborazione dei requisiti amministrativi 30,0% 50,0% 000% | 1000% | 3000%
100,00% TOTALE |_100.00%
[SEZIONE 11 - A2 (OBIETTIVI INDIVIDUALD [P unteggio max conseguibile (a.2 gu): 30%
Data dT Todice S OEILID TG PP T el A )
ne Obiettivo (%) (9%) 0 (%) ne (%)
28/02/24 LS5.01 Redazio ne grafici statistici per il PIAO Tempestivita - accuratezza 30,0% 100,00% 100,0% 30,00%
28/02/24 FD.O1 Analisi statistica dei risultati di performance organizzativa degli Uffici INL Tempestivita - accuratezza 300% | 1000% | 1000% 30,00%
28/02/24 FD.02 schede per | ela allegate al SMVP Tempestivita - accuratezza 10,0% 100,00% 100,0% 10,00%
28/02/24 FD.03 Elaborazione indagine periodica di customer ereport T a- 250% | 1000% | 950% 23,75%
15/03/24 FD.O4 Attivita di collaudo per Iapplicazione del software a supporto della T a- 50% 10000% | 80,0% 2,00%
TOTALE |_97.75%
i ietti Eventuali note ed osservazioni del valutatore
Eelb EH D i presenza di adequate perfion ii punteqqio U Uno o pi obiettivi AT fiSiiato Taqailnto dal Grippo. Complare Una o pit
FD-04 Obiettivo integrato in data successiva per subentro necessita dell ufficio di garantire lnformatizzazione della performance
[SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max conseguibile (Bpa): 40%
Punteggio
Comportamento Indicatori Whelh | e, (6
atteso
1a4)
imostrare resistenza alle gestional
INNOVAZIONE E Ssecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto Spiito collaborativo, 3 8
FLESSIBILITA' D alle i gestional z
Orsi in maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestio nali.
|MPEGNO VERSO | 1= Dimostrare resistenza nell applicazione dele direttive impartite.
LORGANIZZAZIE pplicare Ie dirttive mparite in maniera inadeguata e/o intempestiva. 3 46D
3 = Applicare puntuaimente e tempestivamente le direttive impartite.
NE are at impartite in chiave edi aderenza alie it deil articolazione di
ORIENTAMENTO L1=Non f'ormre fisposte l:mpsslive ad\le nchiest: esp\ic\;e dleu‘ utenza.
on fornire risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti
ALLUTENZAE/O : g o AedL : o o - 3 3,60
3= Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell Utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio /0 Complessita.
AL SERVIZIO onsiderare la 5o ddisfazione dell utenza come pri Un rappoo continuo che consenta di migho rare ' efficacia del servizio offerto.
volgimento delle proprie attivita in maniera
ACCURATEZZAE 2= Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di accuratezza e qualita.
QUALITA! ita con e qualita, 3 3,50
tacon its S quailts SoT Gostanza ed att o state d deTproprio Tavoro Tispetio alie Scadenze fissate 6
e la sicurezza dei dati, al fine di garantire un costante del livello qualitativo promesso e ateso dagli interni ed esterni,
isinteresse verso [ individuazione e la risoluzione delle criticita.
RISOLUZIONE  §2= Affrontare e risolvere esclusivamente criticita elementari 3 AT
DELLE CRITICITA' isolvere lamaggior parte delle criticita op impegno e . g
4= Risolvere criticita complesse, valutando gi effetti e/o imprevisti di ciascuna alternativa di soluzione e scegliendo quella ottimale.
TOTALE (b)|_18,40

[Totale ounteesio nonderato (B I 36.80% |

fferimento, incluso eventuali violazioni del codice di comportamento e/o

Even; ne
Le valutazioni espresse ai minimi livelli (valore 1e valore 2) devono essere motivate in maniera articolata e comprovate da episodi critici rilevati nel corso dell'anno di
ntuiali sanzi i

Indicare se risultano attivi procedimenti disciplinari per che, pur se non collegati lle fattispecie elencate nei* " sono inerential rapporto con " | )
Proposta di attribuzione della notazione di eccellenza |

(solo se il Totale (b) & paria 20 e sono state realizzate i di valore aggiunto perI' Ammi tivat e elementidi ).Motivare nel campo [
SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A1+A2) | 59,33% | Punteggio perf. Compor 36,80% Punteggio totale (A+B) 96,13%
[PUNTEGGIO FINALE ATTRIBUITO DAL VALUTATORE ________96,13% |
Eventuali note ed osservazioni del
Nessuna osservazione.
Data del confronto di Valutazione Infrannuale (monitoraggio| 06/07/24
[SEZIONE Il (FIRME]
Il sottoscritto dichiara di aver al dij il lapresente «schedadi i dellaper
Data 20/02/25 Firma del Valutatore Marco Bianchi
Data 20/02/25 Firma del dipendente Andrea Rossi

(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato

Nessuna osservazione.
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a) La componente obiettivi

La componente “obiettivi” costituisce la parte quantitativa e qualitativa della valutazione della performance individuale
ed e collegata al sistema di obiettivi definiti nell’lambito del processo di programmazione dell’Ispettorato Nazionale del
Lavoro. Il PIAO individua, infatti, gli obiettivi strategici ed operativi dell’Agenzia nel suo complesso e delle articolazioni di
cui essa si compone, formulando anche obiettivi trasversali che possono coinvolgere tutta la struttura. Tale sistema di
obiettivi viene declinato, ai vari livelli gerarchici, in un sistema di obiettivi operativi individuali secondo i seguenti criteri
generali.

— Per il Direttore dell’Ispettorato, gli obiettivi individuali sono definiti in stretto collegamento con gli obiettivi strategici
individuati nel PIAO. In questo caso l'assegnazione degli obiettivi individuali & effettuata dal Ministro e deriva
direttamente da quanto previsto nella Convenzione annuale.

— Per i Dirigenti di | fascia, la declinazione e 'assegnazione degli obiettivi specifici (organizzativi/ individuali) & effettuata
dal Direttore dell’lspettorato. Gli obiettivi possono coincidere con gli obiettivi di Direttiva di | livello e, secondo le
esigenze dell’Amministrazione, essere integrati da ulteriori assegnazioni.

— PeriDirigentidill fascia, la declinazione e I'assegnazione degli obiettivi organizzativi/individuali & effettuata dai Direttori
centrali/interregionali di riferimento (per i dirigenti di IAM/ITL I'assegnazione ¢ effettuata dal direttore della Direzione
centrale risorse umane, amministrazione e bilancio). Gli obiettivi possono coincidere con gli obiettivi di Direttiva di Il
livello e, secondo le esigenze dell’Amministrazione, essere integrati da ulteriori assegnazioni.

— Per le Elevate professionalita, la declinazione e 'assegnazione degli obiettivi organizzativi/individuali & effettuata dal
dirigente di riferimento. Gli obiettivi possono coincidere con gli obiettivi di Direttiva di Il livello e, secondo le esigenze
dell’Amministrazione, essere integrati da ulteriori assegnazioni.

— Per i dipendenti delle aree funzionali incaricati della responsabilita di posizione organizzativa gli obiettivi individuali
possono coincidere con gli obiettivi assegnati al processo/team, integrati da eventuali ed ulteriori obiettivi individuali
specifici.

— Per tutti gli altri dipendenti delle aree funzionali, la declinazione e I'assegnazione degli obiettivi di gruppo (che incidono
sulla componente obiettivi per il 30%) e degli obiettivi individuali (che incidono sulla componente obiettivi per il 30%)
e effettuata dai Dirigenti di riferimento, con I’ausilio dei responsabili di posizione organizzativa. Gli obiettivi individuali,
ove ritenuto opportuno, possono essere integrati con I'assegnazione di ulteriori obiettivi/indicatori individuali rispetto
a quelli assegnati agli uffici con la Direttiva di Il livello e/o modificati nella parte relativa al peso dei singoli indicatori.

In tal modo, con particolare riferimento al collegamento degli obiettivi individuali dirigenziali (sia di | che di Il fascia) con
gli obiettivi strategici ed operativi fissati dal PIAO, gli obiettivi di performance organizzativa si traslano in quella individuale
dirigenziale. In futuro si prevede, grazie agli sviluppi informatici che I'INL sta implementando, di riuscire ad ottenere
informazioni piu dettagliate che consentano di analizzare e misurare nel dettaglio i dati delle due diverse tipologie di
performance per migliorarne i livelli di intersecazione e di complementarita. Tale attivita sara oggetto di successivo
aggiornamento del Sistema.

b) La componente “comportamenti professionali”

Con riferimento alla componente comportamentale, applicata ai dirigenti di | e Il fascia, alle elevate professionalita ed
al personale delle aree funzionali, I'lspettorato Nazionale del Lavoro considera “il modo di agire” delle persone, come
espressione delle conoscenze e delle capacita messe in atto nell’ambito dell’attivita lavorativa anche per il raggiungimento
degli obiettivi prestabiliti.

Per ogni valutato sono individuati 5 comportamenti, relativi ai campi intellettivo, relazionale, realizzativo e di gestione
dellincertezza, che variano in relazione al ruolo ricoperto. Cio consente una valutazione il piu possibile differenziata che
evidenzi punti di forza e di debolezza di ciascun valutato.

La valutazione di ciascun comportamento pud oscillare da un minimo di 1 a un massimo di 4, con 'indicazione di un
livello atteso relativo a ciascun ruolo (vedi tabella 2). Per il dettaglio degli indicatori dei comportamenti si rinvia agli allegati
A,B,C DetE.
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Tabella 2 - | comportamenti distinti per ruolo.

Livello

RUOLO COMPORTAMENTI Peso %
atteso

Capacita di governance e di comunicazione istituzionale
Innovazione e flessibilita

DIRIGENTI di | fascia Capacita decisionall 40% 3
Capacita e consapevolezza organizzativa
Visione strategica e orientamento ai risultati
Gestione delle risorse umane

Innovazione e Flessibilita

DIRIGENTI di Il fascia Impegno verso |'organizzazione 40% 3
Orientamento all’'utenza e/o al servizio
Consapevolezza delle criticita e capacita organizzativa
Sviluppo e Trasferimento delle conoscenze
Innovazione e Flessibilita

ELEVATE Impegno verso |'organizzazione 40% 3
PROFESSIONALITA’ Orientamento all’'utenza e/o al servizio

Consapevolezza delle criticita e capacita di coordinamento
Sviluppo e Trasferimento delle conoscenze

Innovazione e Flessibilita

RESPONSABILI DI Impegno verso |'organizzazione 40% 3
POSIZIONI ORGANIZZATIVE Orientamento all’utenza e/o al servizio

Consapevolezza delle criticita e capacita di coordinamento
Innovazione e Flessibilita

Impegno verso |'organizzazione

DIPENDENTI AREA FUNZIONARI Orientamento all’'utenza e/o al servizio 40% 3
Accuratezza e qualita
Risoluzione delle criticita
Innovazione e Flessibilita
Integrazione / collaborazione
DIPENDENT! AREA Orientamento all’'utenza e/o al servizio 40% 3
ASSISTENTI/OPERATORI Accuratezza e qualita

Individuazione delle criticita

Una valutazione in linea con la metodologia identificata evidenziera i punti di forza e i margini di miglioramento di
ciascun dipendente. Cio consentira di avere utili elementi gestionali sull’effettivo contributo qualitativo fornito dal valutato
in relazione al ruolo ricoperto ed al periodo di osservazione.

Le valutazioni espresse ai minimi livelli (valore 1 e valore 2) debbono essere motivate in maniera articolata e comprovate
da episodi critici rilevati nel corso dell’anno di riferimento. Tra gli episodi critici rientrano, a pieno titolo, anche eventuali
violazioni del Codice di comportamento e/o comportamenti che hanno dato luogo ad attivazione di contestazioni
disciplinari, pur se non collegati direttamente alle fattispecie elencate nei “comportamenti”, ma, comunque, inerenti al
rapporto con I’Amministrazione.

Tra i dipendenti delle aree funzionali che abbiano raggiunto il punteggio pari a 4 in tutti i comportamenti, il dirigente
dell’Ufficio potra proporre I'attribuzione della notazione di “eccellenza”, nel caso in cui siano realizzate prestazioni di
particolare valore aggiunto per I'’Amministrazione, che dovranno essere adeguatamente motivate e, ove possibile,
supportate da elementi di apprezzamento.

Tali proposte, per singolo ufficio, non potranno superare, in ogni caso, la quota, maggiorata del 50%, stabilita
preventivamente dalla contrattazione collettiva integrativa, sia nel caso in cui la contrattazione collettiva nazionale preveda
I'eccellenza, sia nel caso in cui I'eccellenza sia eventualmente introdotta a livello di contrattazione integrativa.

Pertanto, i Dirigenti degli uffici potranno presentare, se riterranno che sussistano le condizioni sopra descritte, ciascuno
nel rispetto delle percentuali massime previste, le candidature, adeguatamente motivate, dei dipendenti, ai quali
intendono attribuire la notazione di “eccellente”, al Comitato di Valutazione della performance.

Il Comitato di Valutazione della performance selezionera le proposte rispondenti ai su indicati criteri di giudizio, e gli
esiti, che non potranno, in ogni caso, superare le percentuali previste dalla contrattazione collettiva, saranno pubblicati sul
sito istituzionale con la relativa motivazione.

Al fine di perseguire una maggiore omogeneita dei criteri di valutazione osservati dai Dirigenti e di assicurare una
maggiore equita del Sistema di Valutazione, possono essere svolti incontri di calibrazione tra tutti i Valutatori del Sistema di
Misurazione e Valutazione dell’Agenzia, convocati dalla DC ITPS e presieduti dal Direttore Centrale della direzione stessa.
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2.5 Trasparenza del sistema e della sua applicazione
La trasparenza del sistema di misurazione e valutazione dell’lspettorato Nazionale del Lavoro e garantita da:
— adozione e pubblicazione della delibera di approvazione del sistema;

— pubblicazione sulsitoistituzionale del Sistema stesso, del PIAO, delle direttive dil e Il livello ad esso collegate e della Relazione
sulla performance;

— progettazione di interventi formativi rivolti a tutto il personale, dirigenziale e non, finalizzati a consolidare informazioni
e competenze in merito al processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;

— realizzazione di apposite giornate della trasparenza per la presentazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
e della Relazione sulla performance agli stakeholder.

2.6 Rilevazione del benessere organizzativo, del grado di condivisione del sistema e della valutazione del superiore
gerarchico

Periodicamente I’Ufficio Pianificazione e gestione della performance conduce un’indagine sul personale dell’Ispettorato
Nazionale del Lavoro, volta a sondare il benessere organizzativo, il grado di condivisione del sistema e la valutazione del
superiore gerarchico. Tali indagini rientrano nelle attivita della performance partecipativa dell’Agenzia.

2.7 Collegamento della valutazione della performance ai processi di gestione delle risorse umane

La promozione del merito ed il miglioramento della performance organizzativa ed individuale sono realizzate attraverso
I'ancoraggio dei risultati conseguiti, certificati nella scheda di valutazione, all’erogazione della premialita, ai percorsi di
carriera, alla formazione del personale e alla mobilita organizzativa (ad esempio possibilita di ricoprire incarichi di posizione
organizzativa).

Il personale sara valutato qualora nell’anno di riferimento abbia svolto almeno 30 giornate di servizio effettivo.

Il premio incentivante legato alla performance organizzativa ed individuale € volto alla valorizzazione delle potenzialita
e competenze dei singoli, per il raggiungimento dell’efficienza ed efficacia dell’azione istituzionale.

Inoltre, ai fini di premiare il merito e la professionalita, I'lspettorato Nazionale del Lavoro, sulla base di apposite
graduatorie delle valutazioni, pud dare attuazione agli strumenti di premialita, sia economici che di carriera, di cui agli
articoli 20 — 26 del d.lgs. n. 150/2009, quali:

(1) bonus annuale delle eccellenze (art. 21)
premio annuale per I'innovazione (art. 22)

progressioni economiche (art. 23)

(2)

(3)

(4) progressioni di carriera (art. 24)

(5) attribuzione di particolari incarichi e responsabilita (art. 25)
(6)

accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale, sia in ambito nazionale che internazionale (art. 26).

Gli incentivi di cui ai punti (1), (2), (3) e (5) sopra riportati, sono riconosciuti a valere sulle risorse disponibili per la
contrattazione collettiva integrativa.

2.8 Collegamento della valutazione della performance al Piano Integrato di Attivita e Organizzazione — sottosezione
“Rischi corruttivi e trasparenza”

Il sistema di misurazione e valutazione della performance considera le modalita con cui si realizza il coordinamento con
il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ) — sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” prevedendo che
I'accertamento della violazione del Codice di comportamento e delle norme in materia di prevenzione della corruzione e
di trasparenza incida negativamente sulla valutazione della performance, a prescindere dal livello di raggiungimento degli
altri risultati.

In secondo luogo, il livello di osservanza delle indicazioni della citata sottosezione del PIAO viene positivamente
considerato nella valutazione della performance. Cio implica che, in sede di pianificazione annuale della performance, e
necessario valorizzare quelle norme del codice di comportamento che fanno riferimento al dovere di operare in modo da
garantire |'efficienza, I'economicita e I'efficacia dell’azione amministrativa (art. 3, co. 4, d.P.R. 62/2013) e, nel caso dei
dirigenti, al dovere di perseguire |'obiettivo assegnato (art. 13, co. 2).

Questi doveri, che potrebbero richiedere una integrazione con altri gia previsti dalla normativa vigente, possono essere
puntualmente declinati in comportamenti attesi suscettibili di essere premiati in sede di incentivazione delle performance
del personale e di valutazione della capacita organizzativa del dirigente.

In questo modo, valorizzando I'adesione del dipendente ai comportamenti coerenti con il codice di comportamento e
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con le altre disposizioni che contengono specifici doveri, si innalza il livello di partecipazione virtuosa dei dipendenti con
una sorta di “moral suasion”. La leva incentivante/premiante si aggiungerebbe cosi a quella sanzionatoria, che resterebbe
esclusiva dell’ambito della responsabilita disciplinare, con il risultato di valorizzare la funzione orientativa del codice legato
al PIAO, accanto a quella prescrittiva, pil comunemente acquisita.

Questa indicazione viene realizzata attraverso la valutazione dei comportamenti direttamente riferibili ai doveri
contenuti nel d.P.R. 62/2013 previsti nel “Sistema di misurazione della performance” nella parte in cui sono forniti gli
strumenti per valutare, tra gli altri, i comportamenti individuali.

| doveri ai quali riferirsi sono ricavabili dalla declinazione dei principi generali contenuti all’art. 3 del d.P.R. 62/2013
ovvero: disciplina, onore, imparzialita, integrita, correttezza, buona fede, proporzionalita, obiettivita, trasparenza, equita,
ragionevolezza, indipendenza, astensione, cooperazione (rispetto a compiti, interessi o immagine PPAA), economicita,
efficienza ed efficacia, piena parita e non discriminazioni, disponibilita e collaborazione con le altre pubbliche
amministrazioni.

Con riferimento ai dirigenti, I'INL individua fra gli obiettivi di performance anche la diffusione della conoscenza del
contenuto del codice di comportamento fra il personale e I'adesione dei dipendenti al sistema di principi e valori in esso
contenuto. Cio viene tradotto in azioni attese ed effetti misurabili, anche attraverso la percezione che del comportamento
hanno gli utenti interni ed esterni del’amministrazione.
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3. SOGGETTI E RESPONSABILITA

a.

Nel processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale dell’lspettorato Nazionale del
Lavoro intervengono:

il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali:

assegna gli obiettivi strategici all'Ispettorato del Lavoro tramite la stipula della “Convenzione”;

valuta la performance individuale del Direttore dell’INL, su proposta dell’OIV.

il Consiglio di Amministrazione:

entro il 31 gennaio di ciascun anno, riceve il PIAO, documento programmatico triennale che individua gli indirizzi e
gli obiettivi strategici ed operativi dell’Agenzia;

entroil 30 giugno di ciascun anno, riceve la Relazione sulla performance che evidenzia, a consuntivo, con riferimento
allanno precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle
risorse assegnate, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

il Direttore dell’lspettorato:

o

adotta il PIAO e la Relazione sulla performance;
trasmette il PIAO e la Relazione sulla performance all’OlV e al Dipartimento della Funzione Pubblica;
assegna gli obiettivi ai Direttori Centrali ed Interregionali e ne valuta la performance individuale;

adotta eventuali interventi correttivi al Piano intervenuti in corso di esercizio e/o segnalati dall’OlV, o dispone
modifiche al Piano dovute al verificarsi di situazioni sopravvenute secondo le casistiche previste al paragrafo 7 del
Sistema. In entrambi i casi le variazioni intervenute sono inserite nella Relazione della Performance e relazionate
all’OlV ai fini della validazione (art.6 del d.lgs. n. 150/2009).

Direzione centrale Innovazione tecnologica e Pianificazione strategica:

opera in funzione di cabina di regia dell’intero processo di programmazione della performance organizzativa dando
a tutta la struttura le necessarie indicazioni operative;

coordina il processo di declinazione degli obiettivi di ciascun ufficio (Sede Centrale e uffici territoriali);

redige il “Piano Integrato di Attivita e Organizzazione dell’'lspettorato Nazionale del Lavoro”, avvalendosi della
collaborazione degli Uffici competenti per materia, garantendo l'integrazione tra la programmazione strategica e
quella economico-finanziaria dell’Agenzia;

redige la “Relazione sulla performance dell’lspettorato Nazionale del Lavoro” sulla base delle risultanze e degli esiti
del processo di valutazione delle performance; per la redazione del documento complessivo si avvale della
collaborazione degli Uffici competenti per materia;

sottopone al Direttore dell'INL la “Relazione sulla performance dell’lspettorato Nazionale del Lavoro”;

collabora direttamente con i vertici dell’Agenzia, fornendo il proprio qualificato apporto sulla metodologia per la
definizione degli obiettivi strategici e relativi indicatori e target;

effettua, anche avvalendosi dei sistemi di “business intelligence”, il monitoraggio infrannuale degli obiettivi del PIAO
e redige il relativo documento che da conto al primo semestre dell’anno dello stato di avanzamento di indicatori e
obiettivi del PIAO;

effettua, anche mediante I'utilizzo di sistemi di “business intelligence” la misurazione annuale della performance
organizzativa, analizzando i risultati di gestione.

i Direttori Centrali e Interregionali:

in fase di programmazione individuano gli obiettivi operativi di competenza;
assegnano gli obiettivi ai propri dirigenti e curano le diverse fasi del processo previste dal “Sistema di misurazione e
valutazione della performance”, dall’assegnazione degli obiettivi individuali alla redazione finale delle schede di

valutazione;

gestiscono l'intero processo di valutazione della performance individuale dei propri dirigenti e, per il tramite di
questi, del personale delle aree funzionali assegnato nel rispetto delle disposizioni normative del vigente Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance e delle linee guida in materia dettate dalla Funzione Pubblica;

contribuiscono alla valutazione dei dirigenti di |l fascia del territorio.

|| Direttore centrale risorse umane, amministrazione e bilancio assegna gli obiettivi ai dirigenti del territorio sulla base
degli obiettivi individuati dai competenti Direttori centrali e Interregionali.
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Direttore interregionale assegna gli obiettivi all'Elevata Professionalita responsabile dell’Unita gestionale legislazione

lavoro.

f. i Dirigenti di |l fascia:

assegnano gli obiettivi alle elevate professionalita, ai responsabili di posizione organizzativa e, con I'ausilio di questi,
al personale delle aree funzionali, monitorandone I'andamento;

gestiscono l'intero processo di valutazione della performance individuale delle elevate professionalita e del
personale delle aree funzionali assegnato, nel rispetto delle disposizioni normative del vigente Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance e delle linee guida in materia dettate dalla Funzione Pubblica.

g. i Responsabili delle Posizioni Organizzative e le Elevate professionalita:

coadiuvano il dirigente nella declinazione e assegnazione degli obiettivi di gruppo e degli obiettivi individuali al
personale delle aree funzionali inserito nella propria articolazione organizzativa;

monitorano |'andamento degli obiettivi assegnati all’articolazione organizzativa, dei quali rispondono
individualmente;

in fase divalutazione infra-annuale e finale dei singoli componenti il gruppo, propongono una valutazione sulla base
dei risultati conseguiti e dei comportamenti tenuti, motivati e supportati da evidenze, ove necessario e previsto.

h. iDipendenti delle aree funzionali (compresi RPO e EP):

intervengono nel processo di valutazione, dalla fase di assegnazione obiettivi alla ricezione della scheda di
valutazione finale, anche attraverso colloqui infra-annuali con il proprio Dirigente;

concorrono alle indagini svolte dall’Amministrazione finalizzate a rilevare il benessere organizzativo e il grado di
condivisione del sistema di valutazione.

i. il Comitato di valutazione della Performance:

€ composto da un Direttore centrale con funzioni di Presidente, nominato annualmente dal Direttore dell'INL a
rotazione fra i Direttori Centrali, e da cinque dirigenti di Il fascia, nominati dal Direttore Centrale che lo presiede;

riceve dai Dirigenti degli uffici le motivate proposte di riconoscimento di livelli di particolare eccellenza, nella
componente comportamenti della valutazione della performance individuale dei dipendenti delle aree funzionali
degli uffici e seleziona, tra le segnalazioni pervenute, quelle meritevoli di attribuzione della notazione di “eccellenza”
(vds. par. 2.4.2, lett. b));

riceve, in caso di mancato accoglimento delle contestazioni sulla valutazione, le istanze di conciliazione sulla
decisione del valutatore, richiedendo alle parti, se necessario, documentazione a supporto della proposta di
conciliazione da adottare.

j. I'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV):

esercita in piena autonomia e indipendenza le competenze previste dall’art. 14 del d.lgs. 150/2009 e ss.mm.ii. ed ogni
altro compito previsto dalle norme. In particolare:

fornisce supporto consulenziale ai vertici dell’Agenzia in materia di performance, anche per favorire al suo interno
la diffusione della cultura della misurazione e valutazione;

presidia, dal punto di vista tecnico metodologico, il Sistema di misurazione e valutazione della performance, anche
esprimendo il proprio parere vincolante in sede di revisione/aggiornamento annuale del sistema stesso;

opera il controllo in prima istanza circa la conformita, appropriatezza ed effettivita del ciclo di gestione della
performance, segnalando agli organi competenti eventuali criticita, ritardi ed omissioni sugli adempimenti previsti
per legge;

monitora il funzionamento complessivo del sistema di valutazione e della trasparenza e integrita ed elabora una
relazione annuale sullo stato dello stesso;

garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare riferimento alla significativa
differenziazione dei giudizi di cui all’art. 8 c. 1 lettera d) del d.lgs. 150/20009;

entro il 30 giugno dell'anno successivo a quello di riferimento, valida la Relazione sulla performance ai fini
dell’erogazione della premialita al personale dell’Agenzia;

propone al Ministro del Lavoro la valutazione annuale del Direttore dell’INL.
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4. IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

4.1 Fasi e tempi della valutazione
Il processo si articola nelle seguenti fasi:
a) assegnazione degli obiettivi;
b) monitoraggio intermedio della performance;

c) redazione finale delle schede di valutazione.

a) Assegnazione degli obiettivi
Il processo di assegnazione degli obiettivi interessa tutta la struttura organizzativa dell’Agenzia.

Nel mese di gennaio dell’anno di riferimento, I'INL approva il PIAO, garantendo il necessario raccordo e collegamento
tra la performance complessiva dell’Agenzia e le indicazioni fornite dalla Convenzione MLPS/INL vigente. Gli obiettivi
strategici di INL coincidono con gli obiettivi attribuiti al Direttore dell’'Ispettorato.

Entro il mese di gennaio dell’anno di riferimento:

— il Direttore dell'INL assegna formalmente gli obiettivi individuali ai Direttori Centrali e Interregionali;

— i Direttori Centrali e Interregionali assegnano formalmente gli obiettivi individuali ai Dirigenti di Il fascia dei propri Uffici
e degli Uffici territoriali, utilizzando il modello di scheda di attribuzione degli obiettivi allegato al presente documento
(vds. all. F).

Entro il mese di febbraio, i Dirigenti assegnano formalmente gli obiettivi individuali ai propri dipendenti, utilizzando
un’apposita scheda di attribuzione degli obiettivi (vds. all. F).

b) Monitoraggio intermedio della performance

Tale monitoraggio si concretizza, per il personale delle aree funzionali, in una valutazione infrannuale, da realizzarsi
entro il mese di luglio, utilizzando la scheda di valutazione della performance (vds. all. G) che definisce lo stato di
avanzamento dell’attivita del personale.

Durante la fase di monitoraggio il valutatore deve, nello specifico:
— con riferimento agli obiettivi, verificare 'avanzamento dei lavori rispetto a quanto pianificato;

— con riferimento ai comportamenti, osservare ed annotare gli “episodi”, consistenti in momenti di lavoro che hanno
prodotto evidenti risultati, negativi e migliorabili;

— rilevare eventuali necessita di formazione del collaboratore e segnalarle al competente ufficio.
La valutazione infrannuale deve prevedere un colloquio tra valutatore e valutato®.

In presenza di comprovate situazioni, impreviste ed indipendenti dalla volonta del valutato, il valutatore potra
rimodulare/sostituire gli obiettivi, riassegnando al valutato gli obiettivi con una nuova scheda. Nel caso sia necessario,
conseguentemente, rimodulare gli obiettivi del gruppo o degli altri componenti dello stesso, il valutatore dovra riassegnarli
con nuove schede.

Per i dirigenti di | e Il fascia la valutazione infrannuale si identifica con il monitoraggio intermedio degli obiettivi. In
presenza di comprovate situazioni, impreviste ed indipendenti dalla volonta del valutato, il valutatore potra
rimodulare/sostituire gli obiettivi, riassegnando al valutato gli obiettivi con una nuova scheda.

¢) Redazione finale delle schede di valutazione

Entro il mese di febbraio dell’anno successivo (e comunque nel rispetto delle scadenze previste dal sistema) il valutatore
si confronta con il valutato comunicando la valutazione espressa tramite la scheda di valutazione finale (vds. all. G),
acquisendo la stessa, controfirmata per presa visione, annotando nella sezione “Eventuali note ed osservazioni del
valutatore” la data del confronto di valutazione infrannuale (monitoraggio).

Entro il mese di marzo (e comunque nel rispetto delle scadenze previste dal sistema), i valutatori trasmettono i prospetti
di sintesi delle valutazioni delle strutture alla DC Innovazione tecnologica e Pianificazione strategica
(dcinnovazione@ispettorato.gov.it).

4.2 Le modalita

a) Soggetti (chi valuta chi)

Il Direttore dell’lspettorato e valutato dal Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali su proposta dell’OIV.

5 In ogni caso, il dirigente valutatore, ove osservi nel valutato una scarsa partecipazione agli obiettivi di gruppo o un ritardo nel livello atteso di risultati
rispetto agli obiettivi individuali assegnati, pud promuovere un confronto con l'interessato ancor prima della valutazione infrannuale, oltre che in tutte
le altre fasi del processo.
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| Direttori Centrali e Interregionali sono valutati dal Direttore dell’lspettorato.
| Dirigenti di Il fascia della sede centrale sono valutati dal Direttore Centrale di riferimento.

| Dirigenti di Il fascia degli Uffici Amministrazione e servizi generali sono valutati dal Direttore Interregionale di
riferimento.

| Dirigenti di Il fascia del territorio (IAM/ITL) sono valutati dal Direttore centrale Risorse Umane, Amministrazione e
Bilancio, d’intesa con il Direttore Interregionale di riferimento e sentiti gli altri Direttori centrali relativamente allo specifico
ambito di competenza.

Le elevate professionalita sono valutate dal Dirigente/Direttore interregionale di riferimento.

Il personale delle aree funzionali e valutato dal proprio Dirigente, su proposta dell’E.P. (se presente) o del Responsabile
pro tempore di posizione organizzativa, sentito il Responsabile pro tempore della eventuale posizione organizzativa di
Team.

b) Calcolo della valutazione

Il punteggio relativo a ciascun obiettivo si ottiene moltiplicando il grado di raggiungimento del target per il rispettivo
peso che riflette I'importanza attribuita ai singoli obiettivi.

Il punteggio complessivo relativo alla componente obiettivi si ottiene sommando tutti i valori cosi ponderati.

Il punteggio relativo a ciascun comportamento (da un minimo di 1,00 ad un massimo di 4,00) prevede I'assegnazione di
una valutazione che esprime il giudizio del valutatore in relazione al comportamento atteso pari a 3,00.

Il punteggio complessivo relativo alla componente comportamenti (massimo 20) si ottiene sommando i punteggi relativi
ai cinque singoli comportamenti.

Per ottenere il punteggio complessivo della performance individuale, i due punteggi relativi alle due componenti di
valutazione (obiettivi e comportamenti) si applicano, quindi, i coefficienti ponderali:
e 60% obiettivi e 40% comportamenti.

In ragione della peculiare natura dell’incarico, il Direttore dell'INL sara valutato solo sulla componente obiettivi.

c¢) Casi particolari per interim e variazioni di incarico

| dirigenti con responsabilita ad interim di altri uffici vengono valutati con riferimento agli obiettivi connessi al solo
incarico principale.

La valutazione dei dirigenti sara sempre effettuata dal Direttore Centrale pro tempore alla data di avvio del processo di
valutazione stesso.

Per i dirigenti che, nel corso dell’lanno oggetto di valutazione, abbiano avuto un’assegnazione ad altra Direzione
Centrale, la valutazione sara costituita da una media ponderata delle valutazioni concorrenti.

Per il personale delle aree funzionali la valutazione sara sempre effettuata dal dirigente pro tempore alla data di avvio
del processo di valutazione. | dirigenti eventualmente succedutisi nel corso del periodo valutato dovranno predisporre,
prima della cessazione del loro incarico, le schede di valutazione attinenti al periodo temporale di riferimento, nel solo caso
in cui abbiano retto I'ufficio per almeno 4 mesi.

In caso di trasferimento/distacco del valutato, la valutazione sara effettuata proporzionalmente dal valutatore di ciascun
ufficio per il periodo di competenza; I'esito della valutazione sara comunicato dal dirigente pro tempore alla data di avvio
del processo di valutazione.

La medesima procedura € applicata alla proposta del/dei Responsabile/i di Posizione Organizzativa (vds. par. 4.2.a).

d) Il ruolo dell’applicativo SVP a supporto del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

Il processo gestionale relativo al sistema di valutazione adottato dall’lspettorato Nazionale del Lavoro sara supportato,
in tutte le sue fasi, da un sistema informatico (Sistema di Valutazione del Personale - SVP), che operera su un’unica base
dati che raccogliera tutte le informazioni fascicolari (dati personali e di carriera) relative ai dipendenti.

Tanto varra a garantire:
— laccessibilita, I'affidabilita e la tracciabilita dei dati;
— l'univocita e la tempestivita delle informazioni fruibili;

— la disponibilita di un sistema di reporting per la rappresentazione dei risultati, la comparazione temporale, I'analisi
funzionale e le elaborazioni statistiche.

Sara, inoltre, possibile tracciare le valutazioni direttamente sul sistema informatico con una notevole riduzione di
supporti cartacei e la possibilita di stampare solo quando e quanto effettivamente necessario.

Il Sistema Informatico di Valutazione del Personale supportera operativamente tutte le fasi del processo di valutazione
dall’assegnazione degli obiettivi alla redazione delle schede di valutazione finale.
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L"applicativo di Valutazione del Personale consentira, inoltre, di annotare 'effettuazione dei colloqui tra valutatore e
valutato in occasione dell’assegnazione degli obiettivi, della valutazione infrannuale e della valutazione finale.
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PROCEDURE DI CONTESTAZIONE E DI CONCILIAZIONE Al FINI DELLA VERIFICA DELLA CORRETTEZZA VALUTATIVA

5.1  Coerenza e garanzie del sistema

La coerenza del sistema di valutazione della performance e la “correttezza” del giudizio di valutazione, sono garantite,
oltre che dalla normativa di riferimento, da alcuni elementi chiave:

— il processo di assegnazione degli obiettivi, fondato su caratteri di trasparenza e pubblicita delle informazioni, che
permettono di ancorare il successivo giudizio su elementi conosciuti e condivisi;

— il monitoraggio di avanzamento lavori durante I'anno, finalizzato ad adeguare costantemente gli obiettivi alle effettive
risorse umane/finanziarie a disposizione, con eventuale rimodulazione degli obiettivi assegnati;

— l'impegno da parte dei responsabili volto a sostenere i propri collaboratori nel raggiungimento degli obiettivi definiti,
attraverso incontri di verifica dell’avanzamento lavori rispetto a quanto pianificato, e soprattutto a creare un ambiente
imperniato sulla fiducia e sulla collaborazione, al fine di fornire un feedback costruttivo, orientato alla crescita
professionale del personale;

— la possibilita per il valutato di “contestare” in sede di valutazione il giudizio espresso dal valutatore.

5.2  Gestione delle contestazioni e delle conciliazioni

La valutazione finale dei Direttori Centrali e Interregionali da parte del Direttore dell’'INL e quella dei Dirigenti di |l fascia
da parte dei Direttori Centrali o Interregionali puo essere oggetto di contestazione per la parte relativa alla componente
comportamenti, qualora per tale componente sia attribuito un punteggio complessivo inferiore a 15, e/o per la
componente obiettivi in caso di mancato raggiungimento degli stessi.

La contestazione, contenente le relative motivazioni e I’eventuale richiesta di contraddittorio verbale con I'indicazione,
ove ritenuto opportuno, di un procuratore o rappresentante sindacale, deve essere trasmessa in forma scritta al valutatore
entro cinque (5) giorni lavorativi dalla ricezione della scheda.

Il valutatore, entro i successivi cinque (5) giorni lavorativi, pud con atto scritto e motivato rigettare o accogliere la
contestazione variando la valutazione precedentemente espressa.

Per i dirigenti di Il fascia degli Uffici territoriali (IAM/ITL) la procedura di contestazione e conciliazione € a cura del
Direttore centrale Risorse umane, amministrazione e bilancio, che pud delegarla al Direttore interregionale di riferimento.

La valutazione finale da parte del Dirigente nei confronti del personale dell’area delle elevate professionalita e delle
altre aree funzionali puo essere contestata per la parte relativa alla componente comportamenti, qualora per tale
componente sia attribuito un punteggio complessivo inferiore a 15, e/o per la componente obiettivi in caso di mancato
raggiungimento degli stessi.

La contestazione, contenente le relative motivazioni e I’eventuale richiesta di contraddittorio verbale con I'indicazione,
ove ritenuto opportuno, di un procuratore o rappresentante sindacale, deve essere trasmessa in forma scritta al Dirigente
valutatore entro cinque (5) giorni lavorativi dalla ricezione della scheda.

Il Dirigente, entro i successivi cinque (5) giorni lavorativi, risponde con atto scritto motivato rigettando o accogliendo la
contestazione, quindi confermando o variando la valutazione precedentemente espressa.

La contestazione deve avvenire in forma scritta e deve necessariamente fare riferimento alle motivazioni espresse nella
scheda di valutazione.

In caso di rigetto della contestazione, ove questa riguardi una valutazione con punteggio inferiore a 10 per la parte
comportamenti, il dipendente appartenente all’area delle elevate professionalita o alle altre aree funzionali puo richiedere
una conciliazione, entro cinque (5) giorni lavorativi dalla notizia del mancato accoglimento, avanti al Comitato di
Valutazione della performance, che dovra pronunciarsi sulla sola base della documentazione prodotta dall’istante
(integrata da quella richiesta eventualmente al valutatore). Il Comitato fornira entro 10 giorni lavorativi un parere
obbligatorio, ma non vincolante, che sara inviato al valutatore e al valutato. Detto parere potra contenere una motivata
proposta di modifica della valutazione contestata o potra confermare la valutazione stessa. Nel primo caso il valutatore
potra accogliere le modifiche proposte o confermare la sua valutazione, motivando congruamente la sua decisione con
nota scritta da notificare al valutato ed al Comitato entro i successivi dieci giorni lavorativi.

Il Comitato inviera la motivazione con cui il dirigente ha ritenuto di doversi discostare dal parere del Comitato stesso al
Direttore Centrale/Interregionale di competenza ai fini della valutazione del dirigente medesimo.
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Tabella 3 — Tempistiche per la valutazione ed eventuale contenzioso.

ITL/IAM Entro il Entro il Entro il Entro il
AREE FUNZIONALI 28 FEBBRAIO 10 MARZO 31 MARZO 10 APRILE
COMPRESA Entroiil Entro il Entro il Entro il
Nntro | Nntro | Nntro |
AREA DELLE
DIt 28 FEBBRAIO 10 MARZO 31 MARZO 10 APRILE
ELEVATE :
PROFESSIONALITA DIREZIONI Entro il Entroiil Entro il Entro il
CENTRALI 28 FEBBRAIO 10 MARZO 31 MARZO 10 APRILE
Entro il Entro il Entro il Entro il
TERRITORIO 31 MARZO 10 APRILE 30 APRILE 10 MAGGIO
DIRIGENTI Il FASCIA | | | |
Entroi Entroi Entroi Entroi
CENTRO 31 MARZO 10 APRILE 30 APRILE 10 MAGGIO
Entro il Entro il Entro il Entro il
DIRIGENTITFASCIA ) 28 FEBBRAIO 10 MARZO 31 MARZO 10 APRILE

*Invio alla DC INNO (dcinnovazione@ispettorato.gov.it)
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6. INTEGRAZIONE CON | DOCUMENTI DI PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA E DI BILANCIO

Come gia evidenziato nel paragrafo 2.2.2, la misurazione e la valutazione della performance organizzativa si inserisce
nell’ambito del ciclo di gestione della performance, di cui all’art 4. del d.lgs. n. 150/2009, che richiama esplicitamente la
necessita di creare un raccordo con il processo di programmazione economico-finanziaria e di bilancio.

Sitratta di un elemento di fondamentale importanza perché la valutazione della performance e effettivamente possibile
solo se i risultati raggiunti sono messi a confronto con le risorse effettivamente disponibili/utilizzate.

L'integrazione e il collegamento logico tra il sistema di misurazione e valutazione della performance ed il processo di
programmazione economico-finanziaria e di bilancio e garantito attraverso:

— la coerenza del calendario con cui si sviluppano i processi sottostanti;
— il coordinamento degli attori e delle funzioni organizzative rispettivamente coinvolte;
— lintegrazione degli strumenti di rilevazione (degli obiettivi ed indicatori) e dei sistemi informativi a supporto dei
differenti processi.
7. DISCIPLINA DI SITUAZIONI PARTICOLARI ED ECCEZIONALI

In presenza di situazioni particolari e/o eccezionali che rendano impossibile o particolarmente difficile il raggiungimento
degli obiettivi assegnati sara possibile rimodulare I'incidenza percentuale delle due componenti del Sistema (obiettivi e
comportamenti).

Qualora, infatti, non fosse oggettivamente possibile definire e/o misurare gli obiettivi, per situazioni contingenti di
natura eccezionale quali, ad esempio, revisione organigramma, riassetto organizzativo, mutamenti legislativi/istituzionali,
eventi catastrofici, di emergenza sanitaria o di natura politica con conseguente limitazione di attivita, oggettivamente
documentabili, la valutazione della performance individuale sara preceduta da una necessaria rimodulazione degli obiettivi.

Il Direttore dell'INL e i Direttori Centrali/Interregionali, a fronte di particolari esigenze, possono conferire specifici
incarichi operativi, in funzione dei quali la componente obiettivi potra avere un peso maggiore in ragione dello specifico
incarico/progetto assegnato. In questo caso la valutazione sara effettuata, separatamente, da ciascun dirigente
assegnatario in proporzione al tempo lavorato presso ciascun ufficio.

8. ALLEGATI

A. Descrittori comportamentali (dirigenti di | fascia)

B. Descrittori comportamentali (dirigenti di Il fascia);

B.1 Descrittori comportamentali (elevate professionalita);

C. Descrittori comportamentali (responsabili posizioni organizzative);

D. Descrittori comportamentali (dipendenti Ill area contrattuale);
E. Descrittori comportamentali (dipendenti Il e | area contrattuale);
F. Fac-simile di scheda di attribuzione degli obiettivi;

G. Fac-simile di scheda di valutazione della performance.
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Allegato A - Descrittori comportamentali (dirigenti di | fascia)

Comportamento Indicatori Livello atteso

1. Dimostrare scarsa capacita nella gestione delle relazioni istituzionali con gli
stakeholder interni ed esterni;

CAPACITA’ DI 2. Le .relazioni con gli stakeholder non sono sempre gestite in modo strutturato ed
GOVERNANCE E DI efficace;
COMUNICAZIONE 3. Proficuo utilizzo delle relézioni con gli stakeholder int.er.ni Ed_ esterni quale 3
ISTITUZIONALE strumento per rendere efficace la governance dell’Amministrazione;

4. Lla qualita delle relazioni con gli stakeholder & strumento per rendere efficace
la governance dell’Amministrazione e contribuisce allo sviluppo e alla crescita
della stessa.

Mancata assunzione di atteggiamenti proattivi e orientati all'innovazione;
2. Adattamento con qualche difficolta ai cambiamenti verso le innovazioni
INNOVAZIONE E organizzativo- gestionali con modesto spirito collaborativo; 3
FLESSIBILITA’ 3. Efficace grado di propositivita e sensibilita all'innovazione;

4. Promuovere cambiamenti organizzativi per fronteggiare esigenze contingenti e
future con tempestivita e flessibilita.

1. Dimostrare scarsa tempestivita nelle decisioni con scarsa attenzione alle
priorita amministrative e agli obiettivi di performance;

2. Assumere decisioni minime e necessarie (routine) che non assicurano il
raggiungimento degli obiettivi attesi;

CAPACITA’ DECISIONALI _ , o _ o 3
Decidere tempestivamente sulla base delle priorita e dimostrare capacita di
orientamento alla risoluzione delle problematiche;

4. Decidere sulla base delle priorita e dimostrare capacita decisionale anche in
presenza di situazioni di contesto interne o esterne molto complesse.

1. Programmare, organizzare e coordinare le attivita con capacita decisionali non
sempre adeguate, rendendo difficoltoso il raggiungimento dei risultati;

2. Avere consapevolezza delle esigenze di miglioramento della propria unita

CAPACITA” E organizzativa, senza attuare azioni adeguate;
CONSAPEVOLEZZA 3. Sapere programmare organizzare e coordinare il lavoro dei propri collaboratori 3
ORGANIZZATIVA in una logica di miglioramento organizzativo della propria unita, dimostrando
buone capacita decisionali per il raggiungimento dei risultati.

4. Capacita di creare un clima di lavoro favorevole e produttivo, promuovendo il
miglioramento continuo anche in un’ottica di partecipazione e contributo al
miglioramento dell'intera struttura.

1. Dimostra scarsa propensione ad una visione strategica dell’azione
amministrativa ottenendo scarsi risultati;

2. Non sempre porre in essere azioni coerenti con |'evoluzione degli scenari
organizzativi, rendendo difficoltosa anche I'attuazione delle riforme;

VISIONE 3. Porre in essere azioni coerenti con l'evoluzione degli scenari organizzativi
STRATEGICA E dimostrando un’adeguata attenzione all’attuazione delle riforme nel rispetto 3

ORIENTAMENTO Al dei tempi e delle modalita previste;

RISULTATI 4. Porre in essere azioni coerenti con |'evoluzione degli scenari organizzativi,

dimostrando una spiccata attenzione all’attuazione delle riforme e un’ottima
capacita di visione strategica, che guarda anche oltre l'unita organizzativa di

riferimento;
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Allegato B - Descrittori comportamentali (dirigenti di Il fascia)

Comportamento Indicatori Livello atteso
1. Porre scarsa attenzione allo sviluppo professionale delle persone assegnate ed
alla loro partecipazione al raggiungimento degli obiettivi;
2. Dare supporto non sempre adeguato alla crescita professionale delle persone
assegnate e promuoverne lo sviluppo delle competenze senza un approccio
GESTIONE DELLE RISORSE sistematico; 3
UMANE 3. Supportare sistematicamente lo sviluppo professionale delle risorse umane
gestite, anche esprimendo valutazioni congrue con il loro rendimento;
4. Riconoscere e orientare al meglio le competenze delle risorse umane gestite,
attraverso un loro attivo coinvolgimento nel raggiungimento degli obiettivi ed
un efficace utilizzo e una coerente valutazione delle loro professionalita.
1. Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali;
Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito
INNOVAZIONE E collaborativo; 3
FLESSIBILITA’ ) ) - _— L ) .
3. Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali;
4. Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1. Dimostrare resistenza nell’applicazione delle direttive impartite;
2. Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva;
IMPEGNO VERSO . . . L .
, 3. Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite; 3
L’ORGANIZZAZIONE
4. Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva
aderenza alle situazioni di ciascun ufficio.
1. Non porre cura affinché alle richieste esplicite dell’'utenza siano fornite risposte
tempestive;
2. Non porre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni
degli utenti;
ORIENTAMENTO ) . Qs i . ,
, Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’'utenza,
ALL'UTENZA E/O AL ) Ve o o . . . 3
organizzando |'ufficio in modo da prevenire situazioni di potenziale disservizio
SERVIZIO s
e/o complessita;
4. Considerare la soddisfazione dell’'utenza come principale priorita su cui
concentrarsi, organizzando |'ufficio in modo da instaurare un rapporto continuo
che consenta di migliorare |'efficacia del servizio offerto.
1. Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio;
2. Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio, senza
attuare azioni adeguate;
CONSAPEVOLEZZA DELLE Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio
CRITICITA E CAPACITA’ P & prop 3

ORGANIZZATIVA

attuando azioni adeguate in una logica di miglioramento dei processi di lavoro;

Ottimizzare i processi di lavoro coinvolgendo e stimolando i propri
collaboratori, creando un clima di lavoro favorevole e produttivo, dimostrando
autocontrollo e capacita di gestione dello stress.
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Allegato B.1 - Descrittori comportamentali (elevate professionalita)

Comportamento Indicatori Livello atteso

1. Dimostrare scarso impegno nell’acquisizione, nel trasferimento e diffusione
delle conoscenze professionali;

SVILUPPO E 2. Fornire informazioni e conoscenze professionali solo al collaboratore che ne fa
TRASFERIMENTO DELLE richiesta; 3
CONOSCENZE 3. Impegnarsi nella diffusione ai collaboratori delle conoscenze professionali;
4. Mettere a disposizione dei collaboratori le competenze professionali
supportandoli nell’affrontare e risolvere situazioni complesse.
Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali;
Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito
INNOVAZIONE E collaborativo; 3
FLESSIBILITA’ ) . . - . . ) .

3. Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali;

4. Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.

1. Dimostrare resistenza nell’applicazione delle direttive impartite;

2. Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva;

IMPEGNO VERSO . ) A .
, 3. Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite; 3
L’ORGANIZZAZIONE

4. Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva
aderenza alle situazioni dell’articolazione organizzativa di riferimento.

1. Non porre cura affinché alle richieste esplicite dell’'utenza siano fornite
risposte tempestive;

2. Non porre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni
degli utenti;

ORIENTAMENTO 3. Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’utenza,
ALL’UTENZA E/O AL prevenendo ovvero organizzando i collaboratori in modo da prevenire 3
SERVIZIO situazioni di potenziale disservizio e/o complessita;

4. Considerare la soddisfazione dell’'utenza come principale priorita su cui
concentrarsi, instaurando ovvero organizzando i collaboratori in modo da
instaurare un rapporto continuo che consenta di migliorare I'efficacia del
servizio offerto.

1. Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri
collaboratori;

2. Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri collaboratori,
senza attuare azioni di coordinamento adeguate all’attuazione dei programmi;

CONSAPEVOLEZZA DELLE | 3. Sapercoordinareillavorodeipropricollaboratoriin unalogica di miglioramento
CRITICITA E CAPACITA’ DI organizzativo della propria unita finalizzato al superamento delle criticita e 3
COORDINAMENTO all’attuazione dei programmi;

4. Coordinare il lavoro dei propri collaboratori coinvolgendoli, sostenendoli ed
incoraggiandoli, creando un clima di lavoro favorevole e produttivo
nell’attuazione dei programmi, dimostrando autocontrollo e capacita di
gestione dello stress.
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Allegato C - Descrittori comportamentali (responsabili posizioni organizzative)

Comportamento Indicatori Livello atteso

1. Dimostrare scarso impegno nell'acquisizione, nel trasferimento e
diffusione delle conoscenze professionali;

2. Fornire informazioni e conoscenze professionali solo al componente del

SVILUPPO E gruppo che ne fa richiesta;
TRASFERIMENTO DELLE | 3. Impegnarsi nella diffusione ai componenti del gruppo delle conoscenze 3
CONOSCENZE professionali;

4. Mettere a disposizione dei componenti del gruppo le competenze
professionali supportandoli nell’affrontare e risolvere situazioni
complesse.

Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali;
Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito
INNOVAZIONE/E collaborativo; 3
FLESSIBILITA 3. Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali;

4. Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.

1. Dimostrare resistenza nell’applicazione delle direttive impartite;

2. Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva;

IMPEGNO VERSO 3. Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite; 3
L'ORGANIZZAZIONE | 4. Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di
costruttiva aderenza alle situazioni dell’articolazione organizzativa di
riferimento.
Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell’utenza;
Non fornire risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti;
ORIENTAMENTO 3. Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’'utenza,
ALL’UTENZA E/O AL prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o complessita; 3
SERVIZIO 4. Considerare la soddisfazione dell’utenza come principale priorita su cui
concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare
I'efficacia del servizio offerto.

1. Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della propria unita
organizzativa;

2. Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della propria unita
organizzativa, senza attuare azioni di coordinamento adeguate
all’attuazione dei programmi;

CONSAP'?EVOLEZZA DELLE Saper coordinare il lavoro dei propri collaboratori in una logica di
CRITICITA E CAPACITA” DI miglioramento organizzativo della propria unita finalizzato al superamento 3
COORDINAMENTO s ) . . .
delle criticita e all’attuazione dei programmi;
4. Coordinare il lavoro dei propri collaboratori coinvolgendoli, sostenendoli ed

incoraggiandoli, creando un clima di lavoro favorevole e produttivo
nell’attuazione dei programmi, dimostrando autocontrollo e capacita di
gestione dello stress.
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Allegato D - Descrittori comportamentali (area funzionari)

Comportamento Indicatori Livello atteso
1. Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali;
2. Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito
INNOVAZIONE E collaborativo; 3
FLESSIBILITA’ . ) . L o ) )
3. Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali;
4. Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1. Dimostrare resistenza nell’applicazione delle direttive impartite;
2. Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva;
IMPEGNO VERSO 3. Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite; 3
L’ORGANIZZAZIONE 4. Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di
costruttiva aderenza alle situazioni dell'articolazione organizzativa di
riferimento.
1. Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell’'utenza;
2. Non fornire risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti;
ORIENTAMENTO 3. Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’utenza,
ALL’UTENZA E/O AL prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o complessita; 3
SERVIZIO 4. Considerare la soddisfazione dell’'utenza come principale priorita su cui
concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare
I'efficacia del servizio offerto.
1. Svolgimento delle proprie attivita in maniera intempestiva;
2. Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di
accuratezza e qualita;
ACCURATEZZA E 3. Svolgere I'attivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita;
QUALITA’ 4. Svolgere Iattivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita 3
controllando con costanza ed attenzione lo stato di avanzamento del
proprio lavoro rispetto alle scadenze fissate e verificando la completezza e
la sicurezza dei dati, al fine di garantire un costante raggiungimento del
livello qualitativo promesso e atteso dagli stakeholder interni ed esterni.
1. Disinteresse verso I'individuazione e la risoluzione delle criticita;
2. Affrontare e risolvere esclusivamente criticita elementari;
RISOLUZIONE DELLE | 3. Risolvere adeguatamente la maggior parte delle criticita operative 3
CRITICITA’ dimostrando impegno e collaborazione;

Risolvere criticita complesse, valutando gli effetti e/o imprevisti di ciascuna
alternativa di soluzione e scegliendo quella ottimale.
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Allegato E - Descrittori comportamentali (aree assistenti e operatori)

Comportamento Indicatori Livello atteso
1. Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali;
2. Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito
INNOVAZIONE E collaborativo; 3
FLESSIBILITA’ . ) ) o o ) .
3. Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali;
4. Porsi in maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1. Non condividere le informazioni e la propria esperienza;
2. Relazionarsi con altri solo ed esclusivamente nell'ambito di quanto previsto
dalle esecuzioni operative condividendo le esperienze esclusivamente su
richiesta del collega;
INTEGRAZIONE/ 3. Comprendere I'importanza che il proprio ed altrui contributo riveste nel 3
COLLABORAZIONE raggiungimento dell’obiettivo comune, condividendo le proprie esperienze
e competenze a disposizione dei colleghi;
4. Porre attenzione alle esigenze ed obiettivi degli altri componenti dell’unita
organizzativa, offrendo materialmente disponibilita e supporto ai colleghi.
1. Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell’'utenza;
2. Non fornire risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti;
ORIENTAMENTO 3. Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’utenza,
ALL'UTENZA E/O AL prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o complessita; 3
SERVIZIO 4. Considerare la soddisfazione dell’utenza come principale prioritd su cui
concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare
I'efficacia del servizio offerto.
1. Svolgimento delle proprie attivita in maniera intempestiva;
2. Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di
accuratezza e qualita;
ACCURATEZZA E 3. Svolgere I'attivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita;
QUALITA’ 4. Svolgere [l'attivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita 3
controllando con costanza ed attenzione lo stato di avanzamento del proprio
lavoro rispetto alle scadenze fissate; verificare la completezza e la sicurezza
dei dati, al fine di garantire un costante raggiungimento del livello qualitativo
promesso e atteso dagli stakeholder interni ed esterni.
1. Disinteresse verso l'individuazione delle criticita;
2. Individuazione di criticita elementari;
INDIVIDUAZIONE DELLE . ) ) s . .
CRITICITA’ 3. Individuazione della maggior parte delle criticita operative con spirito 3

collaborativo;

. Individuazione delle criticita complesse proponendo soluzioni operative.
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Allegato F — Fac-simile di scheda di attribuzione degli obiettivi
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DIPENDENTI AREA FUNZIONARI
SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI

periodo di
anno

Allegato F.1

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. 1 - A (VALUTATO)

[Cognome: Ufficio:

Processo / Area:

Nome:
Email:

Codice Objettivo Eventuali note ed osservazioni del valutatore

Data di nascita: Assegnazione dal: E al |
|Qualifica Ordine di servizio n./del: {
Sez. |- B (VALUTATORE)
Valutatore: Assegnazione dal: | al I
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del: |
Direzione di riferimento: Durata incarico 24 mesinel periodo in esame
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI GRUPPO ED INDIVIDUALI) Punteggio max cc guibile (Amax): 60%
SEZIONE Il - A.1(OBIETTIVIDI GRUPPO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.1yay): 30%
Data d.| Cf)dlf:e PENemiTEEEne (dfEaiain Peso (%) Part.ne Target Qonsunl Valutazio
assegnazione Objettivo (%) (%) ivo (%) ne (%)
TOTALE
A1l
SEZIONE Il - A.2 (OBIETTIVIINDIVIDUALI) [Punteggio max conseguibile (a.2 ): 30%
Data Q| nglge DeemEEens efeaieme Peso Target Qonsunt Valutazio
assegnazione Obiettivo (%) (%) ivo (%) ne (%)
TOTALE

(0.p.v. e ricevuta coia)

SEZIONE I1 - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max conseguibile (B,,,,): 40%
Comportamento Indicatori EREIE ] [PUEEED
atteso ldelval, (da
1= Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali.
INNOVAZIONEE 2 =Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo. 3
FLESSIBILITA" 3 =Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali.
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1=Dimostrare resistenza nell’ applicazione delle direttive impartite.
IMPEGNO VERSO {2 =Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva.
L'ORGANIZZAZIONE {3 = Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite. 3
4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dell’ articolazio ne organizzativa di riferimento..
1=Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell' utenza.
ORIENTAMENTO 2=Non fornire risposte di servizio ai bisogni degli utenti.
ALL'UTENZA E/OAL - - — i - - - i P pa - 3
SERVIZIO 3 =Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o complessita.
4 = Considerare la soddisfazione dell'utenza come principale priorita su cui concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare Iefficacia del servizio offerto.
1=Svolgimento delle proprie attivita in maniera intempestiva.
ACCURATEZZA E 2 =Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di accuratezza e qualita.
QUALITA' 3 =Svolgere I'attivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita. 3
4 =Svolgere I'attivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita controllando con costanza ed attenzione lo stato di avanzamento del proprio lavoro rispetto alle scadenze fissate e
verificando la completezza e la sicurezza dei dati, al fine di garantire un costante raggiungimento del livello gualitativo promesso e atteso dagli stakeholder interni ed esterni.
1=Disinteresse verso I'individuazione e la risoluzione delle criticita.
RISOLUZIONE DELLE {2 = Affrontare e risolvere esclusivamente criticita elementari.
CRITICITA' 3 =Risolvere adeguatamente la maggior parte delle criticita operative dimostrando impegno e collaborazione. 3
4 =Risolvere criticita complesse, valutando gli effetti e/o imprevisti di ciascuna alternativa di soluzione e scegliendo quella ottimale.
TOTALE
[_Totale punteegio ponderato (B[ |
Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione
SEZIONE IIl (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».
Data Firma del Valutatore
Firma del dipendente
Data

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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DIPENDENTI AREA ASSISTENTI E OPERATORI
SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI

Allegato F.2

periodo di
anno i

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. 1- A (VALUTATO)

[Cognome: Ufficio:
Nome: Processo / Area:
Email:
Data di nascita: Assegnazione dal: | al 1
|Qualifica Ordine di servizio n./del: i
Sez. |- B (VALUTATORE)
Valutatore: Assegnazione dal: ] al ]
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del: i
Direzione diriferimento Durata incarico 24 mesinel periodo in esame
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI GRUPPO ED INDIVIDUALI) Punteggio max c ibile (Amax): 60%
SEZIONE Il - A.1(OBIETTIVIDIGRUPPO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.1nax): 30%
Data d‘| Codice ey, hclEaioe Peso (%) Part.ne Target (?onsunl Valutazio
asseanazione Objettivo (%) (%) ivo (%) ne (%)
TOTALE
SEZIONE II - A.2 (OBIETTIVIINDIVIDUALI) [Punteggio max conseguibile (a.2 og): 30%
Data di ngl.ce eI Ene iGfeai®ne Peso Target (‘Tonsunt Valutazio
assegnazione Obiettivo (%) (%) ivo (%) ne (%)
TOTALE

Codice Objettivo

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE)

Punteggio max conseguibile (B,,.,): 40%
Comportamento Indicatori AREID | |
atteso ldelval (d
1= Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali.
INNOVAZIONE E 2 =Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo.
FLESSIBILITA' 3 =Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali. 3
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1=Non condividere le informazioni e la propria esperienza.
INTEGRAZIONE/ 2 =Relazionarsi con altri solo ed esclusivamente nell’ambito di quanto previsto dalle esecuzioni operative condividendo le esperienze esclusivamente su richiesta del collega.
COLLABORAZIONE F§=Comprendere Iimporianza che il proprio ed altrui contributo riveste nel raggiungimento dell’obiettivo comune, condividendo Te proprie esperienze e competenze a disposizione del 3
colleghi
4 =Porre attenzione alle esigenze ed obiettivi degli altri componenti dell’ unita organizzativa, offrendo materialmente disponibilita e supporto ai colleghi.
1=Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell’ utenza.
ORIENTAMENTO 2 =Non fornire risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti.
ALL'UTENZA E/OAL - : T e— > - e - n 3
SERVIZIO 3 =Dimostrare attenzione e ilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o
4 = Considerare la soddisfazione dell’' utenza come principale priorita su cui concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare I'efficacia del servizio offerto.
1= Svolgimento delle proprie attivita in maniera intempestiva.
ACCURATEZZA E 2 =Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di accuratezza e qualita.
QUALITA' 3=Svolgere |'attivita assegnata con tempestivita, accuratezzaequalita. 3
F=8Volgere Iattivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita controllando con costanza ed attenzione Io stato di avanzamento del proprio 1avoro rispetto alle scadenze fissate,
lacc elasi dei dati. al fine di garantire un costante ragaiungimento del livello promesso e atteso daali stakeholder interni ed esterni
1= Disinteresse verso I'individuazione delle criticita.
INDIVIDUAZIONE {2 = Individuazione di criticita elementari.
DELLE CRITICITA’ {3 = Individuazione della maggior parte delle criticita o perative con spirito collaborativo. 3
4 = Individuazione delle criticita complesse proponendo soluzioni operative.
TOTALE

[_Totale ounteegio ponderato(B) 1 |

Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione

SEZIONE lll (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».
Data Firma del Valutatore
Data Firma del dipendente

(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

2.
[

RESPONSABILE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA
SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI

AllegatoF.3

periodo di
anno E

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. |- A (VALUTATO)

Cognome:

Ufficio:

Nome:

Processo / Area:

Email:

Data di nascita: Assegnazione dal: i al i
Ordine di servizio nJ/del: {

|§ezv |-B (VALUTATORE)

Valutatore: Assegnazione dal: 1 al i

Ruolo: Decr. di assegnazione n./del: i

Direzione di riferimento:

Durata incarico 24 mesi nel periodo in esame

SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI PROCESSO/TEAM ED INDIVIDUALI) Punteggio max conseguibile (Amay): 60%

SEZIONE Il - A.1(OBIETTIVIDIPROCESSO/TEAM ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.1nax): 30%
Datac!l C.Odll.ie BEE MO lidfEame Peso (%) Part.ne Target (?onsun! Valutazio

asseanazione Objettivo (%) (%) ivo (9%) ne (%)

TOTALE
[—Totale ounteeeio nonderato (AT}

SEZIONE Il - A.2 (OBIETTIVI INDIVIDUALI) [Punteggio max conseguibile (a.2 pg): 30%
Data c!i dei?e BenemiTEZEn eesienE Peso Target Qonsunt Valutazio

assegnazione Obiettivo (%) (%) ivo (%) ne (%)

Codice Obiettivo

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE |1 - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max conseguibile (B,,,,): 40%
e N Livello [Punteggio
Comportamento Indicatori ol | e Vaﬁlg’da
SVILUPPO E 1=Dimostrare scarso impegno nell'acquisizione, nel trasferimento e diffusione delle conoscenze professionali.
TRASFERIMENTO 2=Fornire mf? rmazmme.co nos.cenze professionali solo al componente del grupp.o chg ne farichiesta. 3
3 =Impegnarsi nella diffusione ai componenti del gruppo delle conoscenze professionali.
DELLE CONOSCENZE 4 =M ettere a disposizione dei componenti del gruppo le competenze professionali supportandoli nell’ affrontare e risolvere situazioni complesse.
1=Dimostrare alle innovazio ni organizzativo gestionali.
INNOVAZIONEE {2 = Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo.
FLESSIBILITA 3 = Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali. 3
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
1=Dimostrare resistenza nell’applicazione delle direttive impartite.
IMPEGNO VERSO {2 = Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva.
L'ORGANIZZAZIONE {3 =Applicare pt ite e te le direttive impartite. 3
4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dellarticolazione organizzativa di riferimento .
ORIENTAMENTO 1=Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell’ utenza.
ALL'UTENZA E/O AL 2 = N?n fornire rispo sFe di servwzu? éd?guéte ai blso'gnl degll‘utenu, . — ! i - 3
3 =Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/o co
SERVIZIO 4 =Considerare la soddisfazione dell'utenza come principale priorita su cui concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare I'efficacia del servizio offerto.
CONSAPEVOLEZZA i{1=Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della propria unita organizzativa.
DELLE CRITICITA'E {2 =Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della pro pria unita organizzativa, senza attuare azioni di coordinamento all’attuazione dei programmi.
CAPACITA' DI 3 =Sapere coordinare il lavoro dei propri collaboratori in una logica di miglioramento organizzativo della propria unita finalizzato al superamento delle criticita e all' attuazio ne dei programmi. 3
4=Coordinare illavoro dei propri collaborator coinvoigendol, sostenendoli ed incoraggiandoli, creando un clima di lavoro favorevole € produttivo nell attuazione dei programmi,
COORDINAMENTO o strando autocontrolio e canacita di gestione dello stre:
TOTALE

[_Totale ounteseio nonderato(B) [ |

Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione

SEZIONE Il (FIRME)

Data

Data

Firma del Valutatore

Firma del dipendente
(p.p.v. e ricevuta copia)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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DIRIGENTE Il FASCIA
SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI

Allegato F.4
periodo di riferimento
anno

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. 1- A (VALUTATO)

Cognome: Qualifica:

Nome: Ufficio /Direzione:

Email: Assegnazione dal: al
Data di nascita: Decr. di assegnazione n./del:

Sez. |- B (VALUTATORE)

Valutatore: Assegnazione dal: al
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del:

Direzione di riferimento:

SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DIRETTIVA Il LIVELLO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (Amax): 60%
Datadi Codice Codice L . Consuntivo | Valutazion
) L Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%)
assegnazione | Obiettivo Scheda (%) e (%)
TOTALE (a)
[_Totale punteceio ponderato(A) [ |
Codice Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Il - B

(PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) [ Punteggio max conseguibile (Bpay): 40%

Tomportamen a a Livello Punteggio
P Indicatori 99
tn atteso del val.(da
GESTIONEE |1=Porre scarsa attenzione allo sviluppo professionale delle persone assegnate ed alla loro partecipazione al raggiungimento degli obiettivi.
VALUTAZIONE }2 = Dare supporto non sempre adeguato alla crescita professionale delle persone assegnate e promuoverne lo sviluppo delle competenze senza un approccio sistematico.
DELLE 3 =Supportare sistematicamente lo sviluppo professionale delle risorse umane gestite, anche esprimendo valutazioni congrue con il loro rendimento. 3
RISORSE 4=Riconoscere e orientare al meglio le competenze delle risorse umane gestite, attraverso unloro attivo coinvolgimento nel raggiungimento degli obiettivi ed un efficace utilizzo € Una
UMANE coerente valutazione delle loro professionalita.
1= Dimostrare resistenza alle innovazio ni organizzativo gestionali.
INNOVAZIONE 2 = Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo. 3
E FLESSIBILITA'{ 3 = Partecipare attivamente alle innovazio ni organizzativo gestionali.
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
IMPEGNO 1= Dimostrare resistenza nell’ applicazione delle direttive impartite.
VERSO 2 =Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva. 3
L'ORGANIZZAZ {3 = Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite.
IONE 4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni di ciascun ufficio.
ORIENTAMENT 1=Non porre cura afflnche' al!e rlchlest.e esplicite de.ll ute»n?a siano fornite rispo ste le‘m pesl.lve.
OALL'UTENZA {2=Nonporre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti.
E/OAL 3 =Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, organizzando I ufficio in modo da prevenire situazioni di potenziale disservizio e/o complessita. 3
SERVIZIO 4'=Considerare la soddisfazione dell’'utenza come principale priorita su cui concentrarsi, organizzando I ufficio in modo dainstaurare un rapporto continuo che consenta di migliorare
I'efficacia del servizio offerto
CONSAPEVOL {1=Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio.
EZZADELLE {2 = Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio, senza attuare azioni adeguate.
CRITICITAE 3= Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio attuando azioni adeguate in una logica di miglioramento dei processi dilavoro. 3
CAPACITA’ [ZA=Tttiffiizzare 1 pro cessi di Tavoro comvolgendo € Stimolando 1 pro pri collaborator, creando Un clima ditavoro Taverevole € pro duttive, dimostrando autocontrollo € capacita di gestione
[ORGANIZZATIVdello stre:
TOTALE (b)
Eventuali note ed osservazioni del valutatore
SEZIONE Il (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».
Data Firma del Valutatore
Firma del dipendente
Data

(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato

40



P

£y
o5 g,

a ”

»

a0

[

—_— ﬂ; ‘.-v‘ — SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

¥
Trygray®

. DIRIGENTE | FASCIA
* SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI

Allegato F.5

periodo di riferimento
anno

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. |- A (VALUTATO)

Cognome: Qualifica:
Nome: Direzione:
Email: Assegnazione dal: al
Data dinascita: Decr. di assegnazione n./del:
Sez. | - B (VALUTATORE)
Valutatore:
Ruolo:
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DIRETTIVA | LIVELLO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (Amax): 60%
Data (?I Cn.adlc.e Codice Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%) Consuntivo | Valutazion
assegnazione Obiettivo | Scheda (%) e (%)
TOTALE (a)
[___Totale punteegio ponderato (A) I
Codice Obiettivo Eventuali note ed osservazioni del valutatore
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) | Punteggio max conseguibile (Bya): 40%
Comportamento Indicatori IATEE ] (U
atteso delval (da
CAPATITADT 11 - Dimostrare scarsa capacita nella gestione delle relazioni istituzionali con gli stakeholder interni ed esterni.
GOVERNANCEE 2 =Le relazioni con gli stakeholder non sono sempre gestite in modo strutturato ed efficace.
COMUN :?:IAZIONE 3 =Proficuo utilizzo delle relazioni con gli stakeholder interni ed esterni quale strumento per rendere efficace la governance dell Amministrazione. 3
leTmLzinnay £+ 4 =Laqualita delle relazioni con gli stakeholder & strumento per rendere efficace la governance dell’ Amministrazione e contribuisce allo sviluppo e alla crescita della stessa.
1=Mancata assunzione di atteggiamenti proattivi e orientati all'innovazione.
INNOVAZIONE E |2 =Adattamento con qualche difficolta ai cambiamenti verso le innovazioni organizzativo- gestionali con modesto spirito collaborativo.
FLESSIBILITA' |3 =Efficace grado di propositivita e sensibilita al’ innovazione. 3
4 =Promuovere cambiamenti organizzativi per fronteggiare esigenze contingenti e future con tempestivita e flessibilita.
1=Dimostrare scarsa tempestivita nelle decisioni con scarsa attenzione alle priorita amministrative e agli obiettivi di perfformance.
CAPACITA’ 2 =Assumere decisioni minime e necessarie (routine) che non assicurano il raggiungimento degli obiettivi attesi.
DECISIONALI 3 =Decidere tempestivamente sulla base delle priorita e dimostrare capacita di orientamento alla risoluzione delle problematiche. 3
4 =Decidere sulla base delle priorita e dimostrare capacita decisionale anche in presenza di situazioni di contesto interne o esterne molto complesse.
CAPACITA’E | 1=Programmare, organizzare e coordinare le attivita con capacita decisionali non sempre adeguate, rendendo difficoltoso il raggiungimento dei risultati.
CONSAPEVOLEZZ § 2 = Avere consapevolezza delle esigenze di miglioramento della propria unita organizzativa, senza attuare azioni
A 3 = Sapere programmare organizzare e coordinare il lavoro dei propri collaboratoriin una logica di miglioramento organizzativo della pro pria unita, dimostrando buone capacita decisionali per il 3
ORGANIZZATIVA 4 = Capacita di creare un clima di lavoro favorevole e produttivo, promuovendo il miglioramento continuo anche in un’ottica di partecipazione e contributo al miglioramento dell'intera struttura.
VISIONE 1=Dimostra scarsa propensione ad una visione strategica dell’azione amministrativa ottenendo scarsi risultati.
STRATEGICA E {2 =Nonsempre porre in essere azioni coerenti con I'evoluzione degli scenari organizzativi, rendendo difficoltosa anche I'attuazione delle riforme.
ORIENTAMENTO {3 = Porre in essere azioni coerenti con I'evoluzione degli scenari organizzativi dimostrando un'adeguata attenzione all attuazione delle riforme nel rispetto dei tempi e delle modalita previste. 3
AIRISULTATI {4 =Porre in essere azioni coerenti con I'evoluzione degli scenari organizzativi, dimostrando una spiccata attenzione all'attuazione delle riforme e un’ottima capacita di visione strategica, che
TOTALE (b)

|[L_Totale ounteegio nonderato (B) I

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE IIl (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».
Data Firma del Valutatore
Fi del dipendent
Data irma del dipendente

(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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x5 ELEVATA PROFESSIONALITA' ‘ AllegatoF.6
: SCHEDA DI ATTRIBUZIONE DEGLI OBIETTIVI g emmen |

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)
Sez. |- A (VALUTATO)

Cognome: Qualifica:
Nome: Ufficio /Direzione:
Email: Assegnazione dal: i al i
Data di nascita: Decr. di assegnazione n./del: t
Sez. | - B (VALUTATORE)
Valutatore: Assegnazione dal: ] al |
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del: |
Direzione di riferimento:
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI) Punteggio max conseguibile (Amax): 60%
Dateel e Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%) Consuntivol[lValutazion
assegnazione | Obiettivo (%) e (%)
TOTALE (a)
[__Totale punteeeio ponderato(A)_[__|
Codice Eventuali note ed osservazioni del valutatore
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) | Punteggio max conseguibile (Bmax): 40%
[Comportament " N Livello [Punteggio
Indicatori
a atteso del val.(da
SVILUPPOE {1=Dimostrare scarso impegno nell’acquisizione, nel trasferimento e diffusione delle conoscenze professionali.
TRASFERIMEN {2 =Fornire informazioni e conoscenze professionali solo al collaboratore che ne farichiesta.
TODELLE 3 =Impegnarsi nella diffusione ai collaboratori delle conoscenze professionali. 3
CONOSCENZE {4 =Mettere a disposizione dei collaboratori le competenze professionali supportandoli nell’affrontare e risolvere situazioni complesse.
1= Dimostrare resistenza alle innovazioni organizzativo gestionali.
INNOVAZIONE E {2 = Assecondare le innovazio ni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo. 3
FLESSIBILITA' |3 =Partecipare attivamente alle innovazioni organizzativo gestionali.
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazio ni organizzativo gestionali.
IMPEGNO 1= Dimostrare resistenza nell'applicazione delle direttive impartite.
VERSO 2 = Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva.
L'ORGANIZZAZI {3 = Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite. 3
ONE 4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dell’ articolazione organizzativa di riferimento.
1=Non porre cura affinché alle richieste esplicite dell’utenza siano fornite risposte tempestive.
ORIENTAMENT {2 =Non porre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti.
OALL'UTENZA |3 =Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, prevenendo ovvero organizzando i collaboratoriin modo da prevenire situazioni di potenziale disservizio e/o 3
E/O AL SERVIZIO {4 = Considerare la soddisfazione dell'utenza come principale priorita su cui concentrarsi, instaurando ovvero organizzando i collaboratori in modo da instaurare un rapporto continuo che
consenta di migliorare I'efficacia del servizio offerto.
CONSAPEVOLE |{1=Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri collaboratori.
ZZADELLE 2 = Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri collaboratori, senza attuare azioni di coordinamento adeguate all attuazione dei programmi.
CRITICITA E 3 = Saper coordinare il lavoro dei propri collaboratori in una logica di miglioramento organizzativo della propria unita finalizzato al superamento delle criticita e all’ attuazione dei programmi. 3
CAPACITA’ DI {Z=Toordinare il lavoro dei pro pri collaboraton coinvolgendoli, sostenendoli ed incoraggiandoli, creando un clima di lavoro favorevole e produttivo nell attuazione dei programmi,
ICOORDINAMEN {dimostrando autocontrollo e capacita di gestione dello stre:
TOTALE (b)

[__Totale ounteesio ponderato(B) [ |

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Il (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipend: interessato la presente «scheda di attribuzione degli obiettivi».
Data Firma del Valutatore
Firma del dipendente
Data

(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

DIPENDENTI AREA FUNZIONARI Allegato G.1

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)
|§ez. |- A (VALUTATO)

Cognome: Ufficio:
Processo / Area:

dal: al
Ordine di servizio n./del:

[Valutatore: Assegnazione dal: al
Ruolo: Decr. di ione n./del: I
Direzione di riferimento: Durata incarico 4 mesi nel periodo in esame.

ESONERATO DALLA VALUTAZIONE:

Tipo divalutazione:

SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI GRUPPO ED INDIVIDUALI) Punteggio max ibile (Amax): 60%
[SEZIONE Il - A.1(OBIETTIVIDI GRUPPO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.1mnax): 30%
Data di Codice N Part.ne Target Consunt | Valutazio
D
asseanazione | Obiettivo eneminazione Indicatore Peso (0] (op (%) ivo (o0 | ne (o6
TOTALE
SEZIONE I - A2 (OBIETTIVI INDIVIDUALD [P unteggio max conseguibile (a2 ol 30%
Data di Codice DeremihesEne holeatimme Peso Target Consunt | Valutazio
a egnazione Obiettivo (90) (90) ivo (%) ne (%)
TOTALE

e ouniessononderao AT
[Totale ounteesio nonderato (A1+A2) |

F—— Eventuall nots ed osservazionl del valutatore y
i presenza di & Dor N ASSeqnare ii punteqqio Su uno o pit obiettivi 116 Gal TiSUtALo TAGIUNtS Gal Gruppo Ui & il celle Sottostant
SEZIONE I1 - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max conseguibile (B 40%
" " Tivello [Punteggio
Comportamento Indicatori et | a?grda
alle i ivo gestionali.
INNOVAZIONE E Ssecondare Ie innovazioni organizzativo gestionall con modesto SpIrto collaborative
FLESSIBILITA' D alle o gestional. 3
sl in maniera proattiva di fronte alle Vo gestion
IMPEGNO VERSO L1=.Dimostrare resistenza nell applicazione delle direttive impartite.
LORGANIZZAZIO |2.=Abblicare ie direliive impariite in maniera inadeguata e/o intempesiiva. 3
3 = Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite.
NE 4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dell’ articolazio ne organizzativa di riferimento.
ORIENTAMENTO 1=Non fornire risposte alle richieste esplicite dell'utenza
ALL'UTENZA £/ |22 NORTOrmie fisposie i servizio adeguaie ai bisogn degi uient. — - - 3
3= Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell Utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio 6/0 complessita.
ALSERVIZIO 13" Cosiderare la soddisfazione dell tenza come principale priofita su cui concentrarsi, instaurando un rapporo continuo che consenta di mighorare I efficacia del servizio offerto.
1= Svolgimento delle pro prie attivita in maniera intempestiva.
ACCURATEZZAE |2 = Svolgimento delle proprie attivita in maniera inadeguata, in termini di acouratezza e quaita.
QUALITA'  |3.=Svolgere atlivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita 3
[4=8Volgere Iattivita assegnata con tempestivita, accuratezza e qualita controllando con costanza ed attenzione 1o stato di avanzamento del proprio 1avoro nspetto alle scadenze fissate e |
la e la sicurezza dei dati. al fine di garantire un ito dellivello £ atteso dagli stakeholder interni ed esterni
1= Disinteresse verso |'individuazione e la risoluzione delle criticita.
RISOLUZIONE {3 = Affrontare 6 risolvere esclusivamente criticita elementari 3
DELLE CRITICITA' {3 = Risolvere adeguatamente Ia maggior parte delie criticita o perative dimostrando impegno & collaborazione.
4= Risolvere criticita complesse, valutando gii effetti /o imprevisti di ciascuna alternativa di soluzione e scegliendo quella o ttimale.
TOTALE

|_Totale punteeeio ponderato (B) _1[___|

Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione

Le valutazioni espresse ai minimi livelli (valore 1e valore 2) devono essere motivate in maniera articolata e comprovate da episodi critici rilevati nel corso dell’anno diriferimento, incluso eventuali vi ioni del codice di nportamento e/o
Indicare se risultano attivi procedimenti disciplinari per comportamenti che, pur se non collegati di alle i ie elencate nei “ comportamenti”, sono inerenti al rapporto conI'A inis i [

Proposta di attribuzione della notazione di eccellenza |

(solo seil Totale (b) & paria 20 e sono state I io ni di i valore agqgiunto per'A inis i tivat e supportate con elementi di ). Motivare nel campo sottostante.

SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A1+A2)][ | Punteggio perf. Comportamentale (B) | | Punteggio totale (A+B)
[(PUNTEGGIO FINALE ATTRIBUITO DAL VALUTATORE |

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

Data del confronto di Valutazione Infrannuale !monitorgggio!

SEZIONE Ill (FIRME)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di valutazione della performance».

Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente
(p.p.v. e ricevuta copia)

Data

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

> DIPENDENTI AREA ASSISTENTI E OPERATORI gl
* SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE Pt

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

Sez. | - A (VALUTATO)

Cognome: Ufficio:

[Nome: Processo / Area:

Email:

Data di nascita: dal: I al I
|Qualifica Ordine di servizio nJdel:

Sez. 1 - B (VALUTATORE)

[Valutatore: | dal: I al 1
Ruolo: |Decr. di ione n/del:

[Direzione di riferimento: |Durataincarico 4 mesinel periodo in esame.

Sez. | - C (VALUTAZIONE
N gg diservizio effettivo nel periodo

ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: Tipo divalutazione:

SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI GRUPPO ED INDIVIDUALI) Punteggio max conseguibile !Amﬂl: 60%
SEZIONE Il - A.L(OBIETTIVI DI GRUPPO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.Lu.): 30%
Data di Codice N N N Part.ne Target Consunt [ Valutazio
Denominazione
asseanazione | Obiettivo ! jndicatole Peso ) [ on (90) ivo (%) | ne (%)
TOTALE
I
SEZIONE Il - A2 (OBIETTIVI INDIVIDUALD [P unteggio max conseguibile (a-2 ga): 30%
Data di Codice O e Peso | Target |Consunt|Valutazio
ione | Obiettivo (%) (%) ivo (%) | ne (o)
TOTALE
e et i taso Tl
" — Eventuali note ed osservazioni del valutatore
(Ealee @HEED i presenza di adeduate & iVazioni per non ii SUuno o pit obiettivi Al TiSUItATo TAGIUnto dal Gruppo fizre Una o piti celle
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max conseguibile (B,..): 0%
— Tivello [Punteggio
Comportamento Indicatori atteso |delval (
INNOVAZIONE E Conmodesto spirito coliaborativo, 5
FLESSIBILITA’ alie i ionaii
Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestional
1=Non idere e e Ia propria esperienza.
INTEGRAZIONE/ : ; : . - - o - o
COLABORATI |2= Relazionarsi con aitri soio ed escilsivamente nell ambito di quanio previsto daile Sperative e Surichiesta del coliega. 5
NE Comprendere I importanza che il proprio 6d altrui contributo riveste nel raggiungimento deil obiettivo comune, condivi e proprie esperienze 6 3 disposizions dei colleghi.
Porre  alle esigenze ed obisttivi degli altri i el unita izzativa, offrendo isponibilita e supporto ai colleghi-
Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell utenza.
ORIENTAMENTO 5 s tire risposte. di servizio adeguate ai bisogni degh urenti
ALL'UTENZA E/O P o) gniced S = 5 : 3
ALSERVIZIO Dimostrare attenzione 6 sensibilita nel confront deils esigenze deil utenza, p Situazioni di oo
Considerare la soddisfazione dell utenza come principale priorita su cui un rapporto continuo che consenta di migliorare I efficacia del servizio offerto.
volgimento delle proprie attivita in maniera X
ACCURATEZZA E |2.= Svolgimento delie proprie attivita in maniera in termini di accuratezza e qualita.
QUALITA: Svolgers I attivita assegnata con tempestivita, accuratezza 6 qualia 3
F=Svolgere I'attivita assegnata con tempestivita, accuralezza 6 qualita controllando con costanza ed aftenzione Io stato di avanzamento del proprio Tavoro fispetio alle scadenzs fissat
la e la sicurezza dei dati. al fine di aarantire un costante raggiunai dellivello e atteso dadl interni ed esterni
Disinteresse verso I individuazione delle crificita.
INDIVIDUAZIONE {2 = Individuazione di criticita elementari. 5
DELLE CRITICITA' {3 Zndividuazione della maggior parte delie criticita operative con Spirito collaborativo.
deile criticita 5 Soluzioni operative
TOTALE

Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione

Le valutazioni espresse ai minimi livelli (valore Te valore 2) devono essere motivate in maniera articolata e comprovate da episodi critici rilevati nel corso dell’anno di riterimento, incluso eventuali violazioni del codice di comportamento e/o

i sanzioni

Indicare se risultano attivi procedimenti che. pur se non collegati alle fattispecie elencate nei * ", sono inerenti al rapporto con I’ inistrazi |
Proposta di attribuzione de enza |
(solo se il Totale (b) & pari a 20 e sono state realizzate ioni di particolare valore aggiunto per|” i i motivate e con elementi di ). Motivare nel campo

SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)

Punteggio perf. Obiettivi (A1+A2) | | Punteggio perf. Comportamentale (B) Punteggio totale (A+B]

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

Data del confronto di Valutazione Infrannuale (monitoraggiol |

SEZIONE Il (FIRME)
Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di valutazione della performance».

Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente

Data N '
(b.0.v. e ricevuta cobia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

RESPONSABILE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA Alegato G|
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE anng L

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)

[Cognome: Ufficio:

Processo / Area:

Email:

Data di nascita: Assegnazione dal: al
|Qualifica Ordine di servizio n/del: !
Sez. | - B (VALUTATORE)

[Valutatore: | dal: | al 1]
Ruoio: [Decr. di assegnazione n/del:

Direzione di riferimento: |Durataincarico >4 mesi nel periodo in esame

Sez. | - C (VALUTAZIONE
~gg diservizio effettivo nel periodo n

ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: Tipo divalutazione:

SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DI PROCESSO/TEAM ED INDIVIDUALI) Punteggio max conseguibile (Amg): 60%
SEZIONE Il - A.1(OBIETTIVIDI PROCESSO/TEAM ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max conseguibile (a.ln.): 30%
Data di Codice Denominazione Indicatore Pese ()] Porio |[ Ve | S | FEEHD
ione Obiettivo (96) (%) ivo (o) | ne (o6
TOTALE
SEZIONE Il - A.2 (OBIETTIVIINDIVIDUALI) [Punteggio max conseguibile (a.2 yg): 30%
Data di Todice Denominazione indicatore Peso 9'I’_avget Consunt [ Valutazio
ione Obiettivo (96) (%) ivo (o) | ne (o6
TOTALE

[C—Tcialenunteeeiononderato A21___]
e R B

Codice Obiettivo i presenza di adequate ioniper non e Al iU At6 ragailnto dal Grippo fizre tna o it Gelie
SEZIONE (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max (Bmnax) 40%
Comportamento Indicatori LRI (UG
atteso | delval (da
SVILUPPO E 1= Dimostrare scarso impegno nell acquisizione, nel trasferimento e diffusione delle conoscenze professionali.
TRASFERIMENTO {2 =Fomire onie p solo al del gruppo che ne farichiesta, 3
DELLE 3=Impegnarsi nella diffusione ai i del gruppo delle i
CONOSCENZE 4=Mettere a di del gruppo le. nell’ e risolvere situazioni complesse.
1=Di alle gestionali
INNOVAZIONE E {2 = Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo. 3
FLESSIBILITA' i alie gestionali
4=Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali
1=D| nell’ delle direttive impartite.
IMPEGNO VERSO 2 = Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva. 3
L'ORGANIZZAZIONE {3 = Appiicare puntuaimente e tempestivamente ie direttive impartite.
4 = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dell'arti izzativa di ri
1= Non fornire risposte tempestive alle richieste esplicite dell utenza,
ORIENTAMENTO e e risposte. di Servizio adeguate ai bisogn degh utent
ALL'UTENZA E/OAL - S - e i 3
SERVIZIO 3=Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell' utenza, prevenendo situazioni di potenziale disservizio e/ complessi
4= Considerare la soddisfazione dell utenza come principale priorita su cui concentrarsi, instaurando un rapporto continuo che consenta di migliorare I efficacia del servizio offerto.
CONSAPEVOLEZzA LL=Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della propria unita X
DELLE CRITICITA' £ |2.=Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita della propria unita . senza attuare azioni di adeguate all’ dei
CAPACITA'DI 13- Sapere coordinare il lavoro dei propri coliaboratori in una logica di migiioramento organizzativo delia propria unita finalizzato al superamento delle criticita e all attuazione dei programmi 3
COORDINAMENTO (4= Coordinare llavoro dei propri collaborator comvolgendoli, sostenendoli ed incoraggiandoli, creando un clima dilavoro favorevole e produtiive nell attuazione del programmi, |
e capacita di gestione dello stres
TOTALE

Eventuali note eg osservazioni ge valutatore e;o ‘motivazione
=3 ESPresse armInIMITIVel (ValoTe T& VAIOTE Z GeVo o eSSere MoTvaTe i T ano ar TTNCIUSG EVentual Vo TaZio N a8l coarce ar 2 &0

Proposta tribuzio e
(solo seil Totale (b) & paria 20 e sono state realizzate i di valore aggiunto per |’ i i motivate e con elementidi ). Motivare nel campo

SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A1+A2) | [ Punteggio perf. Comportamentale (B) Punteggio totale (A+B)

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

Data del confronto di Valutazione Infrannuale gmonitorgio
SEZIONE il (FIRME)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di valutazione della performance».
Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente
Data N i
(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

P DIRIGENTE 1T FASCIA —Algcy
2 SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE e

SEZIONE |_(ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)
Sez. - A (VALUTATO)

Cognome: Qualifica:

Nome: Ufficio /Direzione:

|Email: Assegnazione dal: I al
Data di nascita: Decr. di assegnazione n./del:

Sez. | - B (VALUTATORE)

Valutatore: Assegnazione dal: al
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del:

Direzione di riferimento: Durata incarico >4 mesi nel periodo in esame

Sez. |- C (VALUTAZIONE)

N. gg di servizio effettivo nel o i 5
g.g ) ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: - Tipo divalutazione:
<
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DIRETTIVA Il LIVELLO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max ibile (Ama): 60%
Datadi Codice Codice N . G i i
N L Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%)
assegnazione | Obiettivo Scheda (%) e (%)
TOTALE (a)
Todice Eventuali note ed osservazioni del valutatore
Ohiotti in presenza di adeguate e documentate motivazioni per non e il punteggio su uno o piu obi ettivi, compilare una o piu celle sottostanti
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) [ Punteggio max ibile (Bpnay): 40%
CTomportamen " N Livello Punteggio
Indicatori
tn atteso |delval.(da
GESTIONEE  {1=Porre scarsa attenzione allo sviluppo pi delle persone edallaloro par al raggi degli obiettivi.
VALUTAZIONE {2 = Dare supporto non sempre adeguato alla crescita pro delle persone epl lo sviluppo delle senza un .
DELLE 3= i i lo sviluppo delle risorse umane gestite, anche esprimendo valutazioni congrue con il loro rendimento. 3
RISORSE  7=Riconoscere e orientare al meglio e competenze delle risorse umane gestite, aitraverso unloro aitivo coinvolgimento nel raggiungimento degli obiettivi ed un efficace Utilizzo € una coerente
UMANE lutazione delle lorg. a
1=D alle gestionali.
INNOVAZIONE {2 =Assecondare le innovazioni organizzativo gestionali con modesto spirito collaborativo. 3
E FLESSIBILITA'{3=P alle i ioni o i
4 =Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazio ni
IMPEGNO 1=D nell' delle direttive impartite.
VERSO 2 = Applicare le direttive impartite in maniera ir elo 3
L'ORGANIZZAZ {3 = Applicare puntualmente e tempestivamente le direttive impartite.
IONE 4= Dare attuazione alle direttive impartite in chiave par edi ‘aderenza alle situazioni di ciascun ufficio
ORIENTAMENT 1=Non porre cura amnché'aHe richiest‘e eéphcite dell’ uterga siano fo mit‘e .rispos‘te (empes(vlve.
OALL'UTENZA i2=Nonporre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti.
E/OAL 3 = Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell' utenza, organizzando I ufficio in modo da prevenire situazioni di p disservizio e/o ita 3
SERvizIO |4 = Considerare fa soddistazions dell Utenza come principale priofita sU Ul concentrarsi, organizzando T Uficio in modo da instauraré Un rapporto Continuo che consenta di mighorare I efficacia del
ervizio offerto
CONSAPEVOL 1= Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio.
ECZI?ZI'¢I(:DI$/I;L§ 2 = Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio, senza attuare azioni adeguate. 3
CAPACITA’ 3 =Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita del proprio ufficio attuando azioni adeguate in una logica di miglioramento dei processi di lavoro.
D AnIS7 A, 4 = Ottimizzare | processi di lavoro coinvoigendo e ipropri ti, creando un clima dilavoro favorevole e produttivo, dimostrando autocontrolo e capacita di gestione dello stress.
TOTALE (b)
L_Totale puntegeio nonderato (B) [
Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione
T anera aricolata € Comprovate ga epsod &Vall el COrSo™aal anhG ar TIRCTUS 6 EVERTUAT VIO TAZIG I 0eT Coaee dr &0

Indicare se risultano attivi procedimenti

SEZIONE Ii - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A) | | Punteggio perf. Comportamentale (B) | | Punteggio totale (A+B) |

nari per comportamenti che, pur se non collegati direttamente alle fattispecie elencate nei * comportamenti”, sono comunque inerenti al rapporto con I' Amministrazione.

||PUNTEGGIO FINALE ATTRIBUITO DAL VALUTATORE

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Il (FIRME)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato |a presente «scheda di valutazione della performance».

Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente
(p.p.v. e ricevuta copia)

Data

Eventuali note ed osservazioni del valutato




SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

DIRIGENTE | FASCIA — Aleprocs
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE e A

SEZIONE | (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)
Sez.1- A (VALUTATO)

(Cognome: Qualifica:
Nome: Direzione:
Email: Assegnazione dal: al I
Data di nascita: Decr. di assegnazione n./del: i

Sez. | - B (VALUTATORE)
Valutatore:
Ruolo:

Sez. - C (VALUTAZIONE)

iee ez celict o=l | ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: . Tipo di valutazione:
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI DIRETTIVA | LIVELLO ED ULTERIORI EVENTUALI ASSEGNAZIONI) Punteggio max c ibile (Amax): 60%
Datadi Codice Codice A . Consuntivo | Valutazion
) . Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%)
assegnazione | Obiettivo Scheda (%) e (%)

TOTALE (a)
Todice Eventuali note ed osservazioni del valutatore
Ohiatti in presenza di adeguate e documentate motivazioni per non assegnare il punteggio su uno o piu obi ettivi, compilare una o piu celle sottostanti
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) | Punteggio max cor ibile (Bma): 40%
Tomportamen n N Livello Punteggio
Indicatori
to atteso |delval.(da
CAPACITA™DT { 1= Dimostrare scarsa capacita nella gestione delle relazioni istituzionali con gli stakeho lder interni ed esterni.

(GOVERNANCEE 2 = Le relazioni con gli stakeholder non sono sempre gestite in modo strutturato ed efficace. 3

DI 3 =Proficuo utilizzo delle relazioni con gli stakeholder interni ed esterni quale strumento per rendere efficace la governance dell' Amministrazione.

COMUNICAZIO 4 =Laqualita delle relazioni con gli stakeholder & strumento per rendere efficace la governance dell' Amministrazione e contribuisce allo sviluppo e alla crescita della stessa.
1= M ancata assunzione di atteggiamenti proattivi e orientati all'innovazione.
INNOVAZIONEE{2 = o con qualche difficolta ai cambiamenti verso le innovazioni organizzativo- gestionali con modesto spirito collaborativo.

FLESSIBILITA" $3 =Efficace grado di propositivita e sensibilita all’ innovazione.
4 =Promuovere cambiamenti organizzativi per fronteggiare esigenze contingenti e future con tempestivita e flessibilita.
1=Dimostrare scarsa tempestivita nelle decisioni con scarsa attenzione alle priorita amministrative e agli obiettivi di performance.

CAPACITA 2 =Assumere decisioni minime e necessarie (routine) che non assicurano il raggiungimento degli obiettivi attesi.
DECISIONALI 3= Decidere tempestivamente sulla base delle priorita e dimostrare capacita di orientamento alla risoluzione delle problematiche. 3
4 = Decidere sulla base delle priorita e dimostrare capacita decisionale anche in presenza di situazioni di contesto interne o esterne molto complesse.
CAPACITAE t1= Programmare, organizzare e coordinare le attivita con capacita decisionali non sempre adeguate, rendendo difficoltoso il raggiungimento dei risultati.

[CONSAPEVOLEZ:2 = Avere consapevolezza delle esigenze di miglioramento della propria unita izzativa, senza attuare azioni adeguate. 3

ZA 3 = Sapere programmare organizzare e coordinare il lavoro dei propri collaboratori in una logica di miglioramento organizzativo della propria unita, dimostrando buone capacita decisionali per il
ORGANIZZATIY 4 = Capadita di creare un ciima di lavoro favorevole 6 produttivo, promuovendo il migiioramento continuo anche in un'ottica di parteci 6 & contributo al migli {0 dell intera struttura,

VISIONE 1=Dimostra scarsa propensione ad una visione dell'azione ottenendo scarsirisultati.
STRATEGICAE i2=Non sempre porre in essere azioni coerenti con I evoluzione degii scenari izzativi, difficoltosa anche I'attuazione delle riforme.
ORIENTAMENT 3= Porrein essere azioni coerenti con I'evoluzione degli scenari organizzativi dimostrando un'adeguata attenzione all' attuazione delle riforme nel rispetto dei tempi e delle modalita previste. 3
[A=PGiTein 655676 azioni Co erenti con I evoluzione degli SCenar 6rganizzativi, imostrando una spiccata attenzione all attuazione delle it rme 6 un' ottima capacita di Visione strategica, che guarda
O AIRISULTATI ianche oltre 'unita izzativa di riferi
TOTALE (b)

Eventuali note ed osservazioni del valutatore e/o motivazione

Le valutazioni espresse ai minimi livelli (valore 1e valore 2) devono essere motivate in maniera articolata e comprovate da episodi critici rilevati nel corso dell’anno di riferimento, incluso eventuali violazioni del codice di comportamento e/o
leventuali sanzioni di i i

Indicare se risultano attivi procedimenti disciplinari per comportamenti che, pur se non collegati direttamente alle fattispecie elencate nei “ comportamenti”, sono comunque inerenti al rapporto con I' Amministrazione. |

SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A) | [ Punteggio perf. Comportamentale (B) | [ Punteggio totale (A+B) |

||PUNTEGGIO FINALE ATTRIBUITO DAL VALUTATORE

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Ill (FIRME)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di valutazione della performance».

Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente
Data . )
(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

ELEVATA PROFESSIONALITA' ——Alesawcs
SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE P g o rermente

[SEZIONE I (ANAGRAFICA VALUTATO E VALUTATORE)
Sez. |- A (VALUTATO)

Cognome: Qualifica:

Nome: Ufficio /Direzione:

Email: Assegnazione dal: i al I
Data di nascita: Decr. di assegnazione n./del: |
Sez. | - B (VALUTATORE)

Valutatore: Assegnazione dal: | al 1
Ruolo: Decr. di assegnazione n./del: |
Direzione di riferimento: Durata incarico >4 mesi nel periodo in esame

Sez. | - C (VALUTAZIONE)

T R EERE D Gl | | ESONERATO DALLA VALUTAZIONE: - Tipo di valutazione:
\neriodoin esame <30ge
SEZIONE Il - A (PERFORMANCE OBIETTIVI) Punteggio max ibile (Ama): 60%
Data ‘fl C?dlc_e Denominazione Indicatore Peso (%) Target (%) Consutivg[valitasion
Ob (%) e(%
TOTALE (a)
|__Totale puntegeio ponderato (A} _I|_|
Codice i.note ed osservazioni del
Ohiatti in presenza di adeguate e documentate motivazioni pernon el i0 su uno o piu obi ettivi ilare una o piu celle sottostanti
SEZIONE Il - B (PERFORMANCE COMPORTAMENTALE) Punteggio max ibile (Bpmay): 40%
Comportamen = 5 Livello [Punteggio
Indicatori
ta atteso ldelval(da
SVILUPPOE Dimostrare scarso impegno nell'acquisizione, nel trasferimento e diffusione delle conoscenze professionali
TRASFERIMEN ;2 = Fornire informazioni e p solo al che ne farichiesta.
TODELLE {3 =Impegnarsi nella diffusione ai delle conoscen: ionali. 3
CONOSCENZE 4 =Mettere a izione dei ile ionali support; i nell” e risolvere situazioni complesse.
1=D alle i o
INNOVAZIONE le ioni izzati conmodesto spirito collaborativo.
EFLESSIBILITA' {3=P i i allei i gestionali. 3
4=Porsiin maniera proattiva di fronte alle innovazioni organizzativo gestionali.
IMPEGNO 1= Dimostrare resistenza nell'applicazione delle direttive impartite.
VERSO 2 =Applicare le direttive impartite in maniera inadeguata e/o intempestiva. 3
L'ORGANIZZAZ {3 = Applicare e le direttive impartite
IONE = Dare attuazione alle direttive impartite in chiave partecipativa e di costruttiva aderenza alle situazioni dell’ di riferimento.
ORIENTAMENT 1= Non porre cura affinché alle richieste esplicite dell’ utenza siano fornite risposte tempestive.
OALL'UTENZA {2=Non porre cura affinché siano fornite risposte di servizio adeguate ai bisogni degli utenti.
E/OAL Dimostrare attenzione e sensibilita nei confronti delle esigenze dell’ utenza, p: ovvero o i riin modo da prevenire situazioni di potenziale disservizio e/o 3
Servizio |4 =Considerare fa soddistazione deil' Utenza come principale priorita su cul concentrarsi, instaurando ovvero organizzando | coliaborator in modo da instaurare un rapporio Continuo che consenta di |
I efficacia del servizio offerto
CONSAPEVOL |1=Non avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri collaboratori.
EZZA DEELE 2 =Avere consapevolezza delle esigenze e delle criticita dei propri collaboratori, senza attuare azioni di coordinamento adeguate all attuazione dei programmi.
CRITICITAE Saper coordinare il lavoro dei propri collaboratori in una logica di miglioramento organizzativo della propria unita finalizzato al superamento delle criticita e all’attuazione dei programmi. 3
CAPACITA' {F=Toordinare il lavoro dei propri collaboratori coinvolgendoli, sostenendoli ed incoraggiandoli, creando un clima di lavoro favorevole € produtiivo nell attuazione dei programmi, dimostrando |
ORGANIZZATIV lio e capacita di gestione dello stre:
TOTALE (b)
[__Totale punteegio ponderato (B) [ |
THCTISE EVENTUair VIO TaZIo il GeT CoUICE ar L

SEZIONE Il - C (PUNTEGGIO TOTALE)
Punteggio perf. Obiettivi (A) | | Punteggio perf. Comportamentale (B) | | Punteggio totale (A+B) |

||PUNTEGGIO FINALE ATTRIBUITO DAL VALUTATORE

Eventuali note ed osservazioni del valutatore

SEZIONE Il (FIRME)

Il sottoscritto dichiara di aver consegnato al dipendente interessato la presente «scheda di valutazione della performance».

Data Firma del Valutatore

Firma del dipendente

Data N .
(p.p.v. e ricevuta copia)

Eventuali note ed osservazioni del valutato




