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ASSESSORATO REGIONALEALLA
PRESIDENT 1

CRITERI GENERALIPER LA VALUTAZIONE DELLA DIRIGENZA REGIONALFE

[."Assessore destinato alla Presidenza

-Visto lo Statuto della Regione Siciliana;

-Visto Part. 2 della L.R 29 dicembre 1962 n. 28 e successive modifiche ¢d integrazioni.
reci 2 7 Ordinamento del Governo e dell’ Amministrazione centrale della Reglone
Siciliana;

-Visti gliarticoli 2 ¢ 3 della legge regionale 15 maggio 2000 n. 10 ¢ successive modifiche ¢
integrazione, recante  N\orme sulla dircenza e sui rapporti d’impicgo ¢ di lavoro alic
dipendenze della Regione siciliana

-Visto "art. 4 della L.R 10 dicembre 2001, n. 20 recante “ Disposizioni sull’ordinamento
de!l" Amministrazione regionale *;

-Visto I'art. 3 dellu legge regionale 06-02- 2006 n.9 recante ™ Riproposizione

di norme in materia di personale ¢ di misure finanziarie urgenti “;

- \asti gl artt. 1, S e 6 del D.gs 30 luglio 1999, n. 2806, sul riordino ¢ potenziamento del
meccantsmi di me oraggio e valutazione dei costi, del rendimenn e dei msultati delle
attivita delle pubbliche amministrazioni,

-Vista la direttiva del Presidente della Regione Siciliana del 18 dicembre 2006 recante “gli
indirizzi ney la programmaziore strateyica e la formulazione delle diretrva generalt degli
Asscssorl per I’attivita amministrativa ¢ la gestione per gli anni 2007- 20117

-Vista le disposizioni di cui alla nota dcl Presidente della Regione prot. n. 359 del 29-05-
2007  criteri di valutazione della dirigenza regionale per "anno 2007

- visto 1l contraito  ‘lewivo regionale di lavoro del personale con qualifica dirigenziale deils
Regione Sicilia ¢ degli Enti di cui all’art 1 della LR n. 10/2000 per il quadricnnio giridico
2002-2005 e per i bienni economicl 2002-2003 e 2004-2005 puhblicato sul supplemento
- v aclla Gurs n3 13- 1”0 2007;

-Vista la delibera di G 1 Rogionale n. 357 del 10-09-2007 = C.C.R.I. Area dirigenzu -
quadriennio giuridice 2002-2003, bienni cconomici 2002-2003 & 2004-200S. Interpretazione

dolieo =+ deliart 65
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*
Visti ¢ . esiti della concertazione di cui all’art.65 com ra « del CCRI. della Dirigenza
ore oo del servizi di qUISSTENZY, pICh .o - ocu w e )
dell’Ufficio Speciale Controllo di 2° livello sulla gestione dei fondi strutturall in Sicilia.
dell’l 0 Speciale autorita di pagamenzo.
Adotta
il presentc documento contencnte 1 “Criteri di valutazione della dirrgenza regionale™.
Tali crizer decorrono a far data dal 01-01-2008 e sono oggetto di moditica e'o in’ zione in

ragione della stipula del nuovo C.C.R.L. arca dirigenza

PREMESSA

a) ’csperienza maturata nel corso degli ultimi anni in ordine all'attuazione del principio di
separaziope fra responsabilitd politica e responsabiliti amministrativa e la consegucnte
attivazione del circuito di valutazione dei risultati conseguiti in attuazione delle direttive di
indirizzo dell’ Amministrazione regionale, rendono opportuna la rivisitazione dei criteri da
utilizzare per la valutazione delle prestazioni delle firure dirigenziali;

b) la stesura dell'aggiornamento dei criteri si rende altresi necessaria alla luce degh intervent:
pormativi (art. 3 L.r. 9/06), de! CCRL per 1l comparto dirtgenziale del personale della Regione
sicilizra e degli enti regionali di cui alt'art. 1d 1 Lr. 15 macgio 2000, 1.10 — Quadriennic
giuridico 2002/2005 e bienni economici 2002/2003 e 2004/2005, nonché delle note
ilustrative di cui alla circolare delta Presidenza 3 agosto 2007, n.2:

¢) nella predisposizione di detti criteri generali si & tenuto conto della integrazione dev.:
stesst con 1] nuovo Sisterna Informativo per il Controllo di Gestione ¢ della direttiva de
Presiderte delia P- e Siciliana rep.2 spcs del 18 dicembre 2006 recante gl “indirizzi per
la programmazione stratcgica e la formulazione delle Ive penerai degll Assessori er
Fatiivita amministrativa ¢ la gestione per ¢l anni 2 7-20117 in GURS nr. 4 del 26 gemr

2007
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1. LA VALUTAZIONE DELLA DIRIGENZA

La e e det dingenti consisie nel verificare la periormance di coloro chie
aestiscono a hivello dirigenziale 1 centri di responsabilita ¢ o unitd ory mizzative in cui @88 v
articolano, tenendo conto delle “prestazioni™ rese e ciod degli obie i e dei risultati raggi
e delle “competenze organizzative” definite come “i comportamenti relativi allo sviluppo
delle risorse umane e organizzative assegnate ai dirigenti”.

Lo scopo della valutazione, in sost . €& que (o di esprimerce 1l confronto. basato

regole e strument predefiniti. tra le - ive o minid di risuliat attest connesst agl
obiettivi e ar plani di lavoro (fase della programmiizione) ed 1 It _tivamenie

realizzati avuto riguardo alle risorse umane, finanziarie ¢ strumental poste a disposizione del
soggetto da valutare (fase della valutazione).

La valutazione ha il suo punto di riferimento naturale negli esiti del controllo di gestione:
di qui l'affermazione e anzi I'insistenza del D.gs. 286799 sulla necessita che le pubbliche
ammiristrazioni vilutino 1 propri dirigenti anche su'la base di tale suumento: 1 corretto
utthizzo di quost’ulimo, ntat, garantisce il rispetto dell’ogget Jell’azione pestionale.
costituendo una fonte objettiva nelle misurazioni e’o quantificazioni di efficienza-ctficacia-
economicita eseguite sull’azione delle unita organizzative cui sono preposti 1 dirigenti. E’ da

aggiungere che tall misurazioni e/o quantificazioni devono essere cifettnate sulla base di

paramctri ¢ indicitori s ' 7 ti - predetenn’ 7 dall’amministrazione ¢ condivisi dai soggetti
du wre. In o S R , dellz [or u9 2056, ¢ o e ifica i comma B
delwr 4 el T w0 20 2 nrev 2 cjie il cor _oesth s wvale SISt
Informsanqvo  sfc co idoneo  alic rilevazione  di C quanuanve”

Con riferimento al controllo di gestione € da sottolinearc che 1 repoit da esso

scaturenti forniscono solo alcuni degli clementt ¢ del parametri uili alla valutazione del



l  dirigente. La definizione di altri criteri, infatti, & rimessa alla contrattazione collettiva, ferme
\/ \ restando le prescrizioni di legge le quali si ispirano a tre principi:
| o [a diretta conoscenza dell’attivitd del valutato da parte del valutatore di prima istanza;

» la necessita che la valutazione sia sottoposta ad approvazione o verifica da parte

dell’organo compctente o valutatore di seconda istanza;

» la partecipazione del valutato al procedimento di valutazione.

[noltre un sistema di valatazione, in quanto basato sull’apprezzamento di risultati attesi
aftraverso una procedura necessariamente formalizzata, deve fondarsi sulla:

a) predeterminazione rispetto al periodo di valutazione;

b) chiara predisposizione di regole e tempi;

c) oggettivita delia misura dei risultati;

d) regolamentazione ¢ trasparenza del rapporto tra I’organo di valutazione ed il valutato.

Al nguardo il legislatore ha optato per un sistema di valutazione di tipo misto che tiene
conto, ci0é, non solo dei risultati quantificabili prodotti dai dirigenti, ma anche dei
comportamenti da questi posti in essere per realizzare gli obiettivi (art. 5, comma 1 del D.lgs.
286/99).

In concreto la valutazione dei Dirigenti sara effettuata tencndo conto sia dei risultati della
gestione che dei comportamenti organizzativi: si valuterd cioé la capacita der dirigenti di
raggiungere obiettivi attraverso logiche manageriali.

A tal fine sara di fondamentale importanza che tutti gli elementi della valutazione, a
prescindere dalla loro provenienza, siano suscettibili di una qualche forma di misurazione-
quantificazione sulla base di parametri, indicatori o standard predeterminati.

In tutte le amministrazioni regionali i Servizi di pianificazione ¢ controllo strategico
svolgono il ruolo di soggetto terzo rispetto al rapporto valutatore/valutato. Essi hanno il
compito di garantire I’utilizzo del sistema di valutazione e di supportarne 1’applicazione nella
fase di programmazione oltre che in quella di monitoraggio dei livelli di rendimento

conseguliti.

wn



2. 1L SISTEMA DI VALUTAZIONE

2.1 LE “MACRO AREE” DI VALUTAZIONE

Il Dirigente partecipa alla definizione degli ambiti di misurazione e delle performance che
saranno successivamente oggetto della valutazione annuale con percorsi di condivisione, cos)
come previsto dalle direttive annuali di “Indirizzo generale sull’attivitd amministrafiva
contcniente la programmazione strategica” emanate dal Presidente della Regione siciliana. Lo
scopo ¢ quello di definire, nel comune periodo gestionale di riferimento, un quadro
complessivo dei risultati attesi quanto pit possibile congruo ed integrato.

Cio significa che il sistema di programmazione ¢ misurazione delle performance dei
Dirigenti deve necessariamente risultare connesso a quello del dirigenti da‘essi eventualmente
coordinati, al fine di garantire la massima congruita degli obiettivi complessivamente
assegnati all'interno dei piani di lavoro e perseguiti dalle singole strutture organizzative
(Dipartimenti/Uffict speciali, Aree/Servizi, Unita Operative). Tali obietlivi, infine, a cascata,
dovranno avere un logico collegamento con quelli oggetto dei Piani di lavoro previst)

.

nell’ambito del FAMP del personale del comparto.

Come gia accennato per 1 Dirigenti la valutazione dei risultati attesi ¢ effettuata con
riguardo a due macro aree:
A. Performance operativa;

B: Comportamento organizzativo.

A. Performance operativa

In questo ambito € preso in considerazione il livello di prestazione tecnica raggiunto dal
dirtgente con riferimento agli obiettivi operativi prioritari individuati (vedi nota n. ) nella
fase di programmazione e all'attuazione del piano di lavoro e che costiluiscono prioritd per
I'Amministrazione.

Al fini della valutazione, gli obiettivi vanno determinati in maniera chiara ¢ univoca,
affinché s1 evitino dubbi e interpretazioni personali; gli obiettivi, in numero limitato, devono

altresi essere qualificanti sulla base delle priorita attribuite all'interno delle direttive di

Gli obiettivi da valutare possono indifferentemente ritrovarsi fra:

4 obizttivi di innovazione/miglioramento previsti per I’azione amrninistrativa;
v obiettivi di mantenimento/miglioramento connessi all’attivita ordinaria (obicttivi di gestione);
v obiettivi individuati all’interno del contrarto di lavoro individuale.



B. Comportamento organizzativo

In questio ambito sono prese in considerazione le attitudini manageriali del dirigente, clog
le sue capacita gestionali e relazionali:

- capacita di analisi e programmazione;

- capacita di relazione e coordinamento;

- capacita di gestione e realizzazione.

Per la descrizione di tali quélité gestionali e relazionali, che possono essere anche
direttamente misurate tramite gli indicatori legati alla c.d. Customer Satisfaction quali
elementi di immediata valutazione dell'operato della dirigenza regionale, si rimanda alle

schede C allegate

2.2 1L PROCEDIMENTO DI VALUTAZIONE

[l procedimento di valutazione descritto nel presente sistema prevede la iniziale
compilazionc della Scheda A — Programmazione degli obiettivi e della Scheda B —
Programmazione delle azioni, di seguito allegate.

Con la scheda A, relativamente all’anno di riferimento, vengono esplicitati gli elementi
che saranno utilizzati - sia per cid che concerne la Performance operativa che per il
Comportamento organizzativo - ai fini della valutazione del concreto raggiungimento degli
obicttivi.

Con la scheda B vengono, invece, esplicitati gli clementi che saranno utilizzatj at fin1 della
individuazione dei Pesi da attribuire alle varie azioni nclle quali possono essere suddivisi
attraverso i rispettivi piani di lavoro, i singoli obiettivi operativi.

Al termine dell’anno di riferimento verramno, invece, compilate le schede Al —

Valutazione dei risultati e B.1 - Valutazione delle azioni, di segutto allegate.

La guantificabilitd di un obiettivo comporta che le attivita siano riconducibili ad unita per le quali
esiste una scala di valutazione (quali/quantitativa) e che quindi non contengano solo enunciati di principio ma
siano suscettibili di essere sottoposti a criteri di misurazione oggettivi. La raggiungibilita si basa sulla effettiva

possibilita, valurata ex ante, di raggiungere un risuitato sulla hase delle complessive risorse disponibili.
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2.3 LA FASE DILLA PROGRAMMAZIONE: RIPARTIZIONE DEL PUNTEGGIO
DISPONIBILE

Appare necessario premettere che la fuse df programmazione ai fim della valutazione d:
cui si parla coincide con la fase di prc  wmazionc dellattivita amministraiiva e .
cestione e che entrarabe sfociano nelle annuali direttive presidenziale e assessort 1o (ved
notan. ).

Con la compilazione della Scheda A vengono attribuiti i valori (Pesi) a ciascuna delle voci
che compongono lc due macroaree di valutazione (Performance operativa e Comportamento
orgunizzativo) e con quella deiia scheda B vengono attribuiti dei valori (Pesi) alle aziont nelle

guehi sono suddivisi i sipge’t obictivi o; 1.

Si rammenta che 1 risultati attesi ¢ le loro specifiche modalita di miswrazione coincidono con quelli
individuat] r2lla “Scheda di definizione degli obictiivi operativi™ allegata al pucto A27 :lla Direttiva

preshi ! 2006 % GLRS 22007,



La macroarea di valutazione “performance operativa” & a sua volta suddivisa in
“attuazione piano di lavoro” e “raggiungimento obiettivi operativi prioritari”. Nel paragrafo
successivo sard iHustrata la compilazione delle suddette schede.

Con riferimento a entrambe le schede si evidenzia che il valore (Peso) attribuito at singoli
Obiettivi operativi e Qualita gestionali-relazionali (scheda A) e alle Azioni (scheda B) ha lo
scopo di esprimeme la rilevanza rispetto al complesso dei medesimi (Obicttivi-Qualita-

Azioni).

Relativamente alla scheda A

Per la macro area della Performance operativa la somma dei pest deve esserc compresa
nel range 75 e 85 a sua volta cosi suddiviso: |
¢ il peso relativo alla voce “altuazione piano di lavoro” deve essere compreso ncl
range 20-30
e la somima dei Pesi alla voce “raggiungimento obiettivi operativi prioritart” deve
essere compresa nel range 45-65
Per la macro area del Comportamento organizzativo:
e la somma dei Pesi per le singole voci che la compongono deve essere compresa

nel range 15-25.

Scopo dei range ¢ fare in modo che, nell’attribuzione dei Pesi alle varie voci che compongono
le due macroaree (Performance operativa ¢ Comportamento organizzativo), il compilatore
possa decidere come distribuire fra le medesime il valore 100: in centesimi, infatti, sara
espresso il punteggio conseguibile tramite la successiva procedura di valutazione. Pill in
dettaglio, ritenendo che 1 diversi fattori oggetto di analisi concorrano in maniera differenziata
alla determinazione della valutazione finale complessiva, ciascuno dei totali delle macro aree
Performance operativa e Comportamento organizzativo € a sua volta il risultato di una somma
di valori corrispondenti a singole tipologie di performance e di gualita gestionali-relazionali,

cosi come di seguito specificato:

Performance operativa: come accennato, il valore da attribuire a tale macro arca deve essere

compreso m un range da 75 a 85 punti e pud essere suddiviso fra le seguenti tiporogie di

peT formance:



- raggming mento ohletviy 7

- attaazione piano di lavoro;

Corportamento organizzativo. come accennato, 1l valore da attribuire a tale macro area deve
Cssere comprese i rairge d 5 a 28 punt da suddividersi [t e seglenil T e ul
qualiia gestional.  azionali, nelle quali devc esserc obhligatoriamente articolato il

comportamento org U vo!

- capacita di analisi e programmazione (punti attribuibili compresi in un runge da s a 1t
punti);

-~ capacita di relazione e coordinamento (punti a*fribuibili compresi in un . da s
10 punti);

- capacita di gestione ¢ realizzazione (punu attribuibili comprest in un range da 5 a 1t.

punty).

e Quanto alla scheda B 1l totale dei Pesi dovrd essere pari al valorc del peso assegnalo
all'oblettivo (a ciascuna azione, cioe, devc essere asscgnato un “Peso”™ in modo che !
totale dei Pesi atfribuiti alle varie azioni che concorrono al raggiungimento di un
determinaio obiettivo sia pari al peso dell'obiettivo); se un obiettivo prevede una soli

azione il peso dell'azione coincide con il peso dell'obiettivo.

2.3.1 LA COMPILAZIONE DELLE SCHEDE A ¢ B

Come accennato, la compilazione delle schede A ¢ B ¢ finalizzata ad attribuire 1 rispetivi

Pesi a ctascun elemcento in esse presente.

Perforic operativa: Taltribuzione del Peso agli obiettivi operafivi st svolge attraverso |

seguenti passaggai:

1. descrizione degli obictuvi (scheda A - colonna B)

2. indicazione per ciascun obiettivo det seguenti parametri;
* priorita: alta o bassa (scheda A — colonna )
v correlazione obiettivo strategico (schedu A - colonna D)
v" indicatore di misurazione previsto (nufura ' Pindicators. giusia  direttiva

presidenziale del 18/12/06 in GURS nr. 4/07) (scheda A —colonna E)

v'oaalore 7 Tvo misurable (risuliio previsio gista liva presidenzia’e

J8/12/06 in GURS nr. 4/07)) (scheda A — colonna )
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v Insegl’ previsiz
C - 2vIsto) (s¢ A-colo: .G
3. assegnazione del Peso ad ogni obiettivo (la somma « v Pesi di it ¢l oblettivi
operativi dove ess . compresa nel range 45-05) (scheda A colonna H)
4. asseg  ane del P oso alla voce “attuazionce piano di lavoro (11 Peso deve esserc

comnres el iai (¢ daA-ccionn
B

5. scomposizione di o: i singolo ebleltivo iz pro mmi & Lavoro e azion: (o
colonna B3)
6. 1ndicazione per ogni singola azione di ciascun obicttivo dei seguenti parametri:

v' indicalore di misurazione previsto (natwa dell’indicatore giusta direttiva
presidenziale del 18/12/06 in GURS nr. 4/07) (scheda B - colonna C)

v" valore obiertivo misurabile (risultato previsto giusta dircitiva presidenziale del
18712:06 in GURS nr. 407) (scheda B - . nnra D)

v' data conseguimento previstz (data limite  wro cui deve cssere completata la fase
con 1! risultato previsto) (scheda B - colonna [)

v Peso attribuito alla azione (valore compreso fra 0 ed il peso attribuito all'obiettivo
che indica la rilevanza dell'azione all’interno del programma di azione (la somm:
det Pesi associati a tutte le aztoni dei programmi di lavoro deve gssere pari al peso
dell'obiettivo cor 3) (scheda B - colonna I')

Per le azioni del piano di lavoro che siano anche azioni di obicttivi prioritar assegnati,

solamente per l'attivitd di valutazione, sieffettua lo stralcio dal piano di lavoro ¢ ¢10 al fine

di cvitare una doppia valutazione delle stesse azioni, sia all'interno del piano i lavoro che
dell'obiettivo prioritario assegnato.

O ameito _oreani  vo: atuibuzione del DPeso a . . igole componenti  dei
( o vo: I atuib del I wol ponenti d

-

comporlamenti oreanizzativi (¢ somma dei Pesi a i ¢ singole componenn doye

esserc compresa nel range 15 - 25) (schieda A - colonna K)

2.4 LA FASE DELLA VALUTAZIONE

Con la compilazione delle Schede A.l1 e B.] sard effettuata, al termine del periedo di

ricrimento, la valutazione dei risultati conseguiti dal dir Tale valvazione. in
, ST data con viouardo a clase na delle vocipres elle due seiede.
11 SLOTsO ia mist~ e del 7 wegio co co da  op vt ad ot sy

Obicttivo operativo parte dalla compiiazione della scheda B.1. Si cvidenzia che dovrannu

essere compilate tante schede B.1 quanti sono gli obiellivi operativi ripartiti in azioni (anche



6. calcolo def punfeggio complessivo relativo agl obietiv guitl daio semra

S

‘ det punteggi generati a seguito del completamento delic azioni. (scheda A.1 - colonna

BB):

N

P78 dely R ©ovote ' lel rizno BRI
ricavato dal prodotto della percenti- @ completamento del piano di lavoro pc
peso assegnato

8. punte ‘o complessivo assegnato alle performance oporative derivante dalla somna

dei puntee seguiti nei singoli obicttivi (To%zle scheda A1 — colonna BB).

Anche per Ja valutazione del Comportamento organizzativo pud essere utilizzata una

misurazione collegata a quaitro fasce di valutazione (ecccellente, buona, sufficiente,

Ins oite), a ciascunia de o _& a:iribuito un valore numernico:
Livello di valutazione | Valore numerico
- - e
“ecrallente 7 1.0
_ _ : - 7 _
_ - su.. nte” _ _ 5 _
insufficiente” ) 2 .

Le metodologiz di calcolo, cquivalenti a quelle utilizzate per la Performance operativa,
consentono di determunare un puntegeiv complessivo del Comportamento organizzativo che
¢ la risultante della  somma dei punteggi conseguitt nelle singole tipologie di qualit:
gestionali-relazionali.

I percorso per la misurazione del punteggio complessivo da atlribuirsi al Compoitamento
organizzanvo pud esserc cosi schematizzato:

l. descrizione dei rsultati realizzati in ciascuna tipologia di qualitd cestionale-

relazionale (scheda A.l colonna CC);

2. asscgnazione del livello di rendimenio (cecellente. buono, sufficiente, insutficiente)

per ¢ cuna componente del Comportamento vroanizze scheda ALl - color
DD). Iasseg  7ione del livello di valutazione é realizzata utilizzando le schede L1
C.2, C.3 per Ja valutazionc del Comportamento organizzativo dei dirigenti.

3. caleolo del punteggio conseguito per ciasc 1 compenwente del Comporiamento

orgar sz ) ¢ 1 dito deyx Pesu (scha .. 1 o peril L o
rendimento (: T4 - eolonna DD) da inserire nellascheda A 1 colomna EE
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che) cosl comu previste dal rispeitivi programmi di lavoro. Il suddetto percorso puo esscre

coxi schematizzato:

PER OGNT OBIETTIVO:

I. descrizic Jei risultati raggiunti per ogni singola azione in cui & stato scomposto
I'obicitivo (scheda B.1 - colonne AA);

2. assc.nazione del valore r y (alo, medio= 1,7, busso= 3 IDSu <

0,2), utilizzando la tabella |, e trascrizionc di tale valore nella scheda B.1 colonna BI3.

Livello di Valore Modalita di completamento delle azioni
[ completamento | numerico L ) . _ i
‘ “alto " | 1,0 a realizzato tutte le attivita previste dall'azione con piena coerenza
. isu yra © ' e " tato atteso. 1ei tempi e nel mcdi previs
T u./ Ha re zzawo b e = " previste ca azione. raggiungendo
_ nsultato atteso. ma non nei tempi e nai mcdi previsti e comunque
‘ ’non ha arrecato perdita di risorse finanziarie ¢ pregiudizio per
L L | opportunita in senso de® tivo del’Amministrazione _
"basso 0,5 ha realizzato parte o' ~ Vvita previste dallazic 2 nei 2

odi previsti e comunque non ha arrecato pr )

. finanziarie o pregiudizio per opportunita in senso defr o

‘ ‘ dellAmministrazione e con aftivita svolta che complessivamente
potra tornare utile per raggiungere i risultati attesi in un nuovo

. _ . izzontetemporae
M e 0.2 ... ha realizzato le & 3 previste _lazcne. or e a
‘ealizzato eaftivita arrecando perdita di risorse finanziarie o

| pregiudizio per opportunita in senso definitivo dell’ Amministrazione

3. calcolo de] punteggio conseguito in ogni sinunla azione dato dal prodotto dei Peso
assegnato alla azione per il Tivello di completamento (scheda B.l -colonna CC,
prodotto delle colonne G x BB );

4. somma dei i conscguitl nelle sinzole azioni (wotale rp.. .o nella scheda B.1 -
colonna CC) e trascrizione di tale valore nella scheda A.1 colonna BB.

S. Trascrizione di tale valore nella scheda A.1 colonna BB.

Al termine dell: procedura sopra riportaza, ripetula per ogni obtettivo di performance

operdtiva:



v i - comiprlessivo asseg al (o Y Organizzs rivante
somma dei punteggi conseguiti nelle singole componenti da inserire nelia scheda ALl
—co nm il kE
vanno comnuingt  indicat i ¢l Tod miglioramenio 1 0 1t ocorso et

nell’ambito dei comportamenti organizzativi non pienamente raggiunti, motivando

espress 2 Ie canse di 2nio.

2.5 VALUTAZIONE ED EFFETTI DEL RISULTATO RAGGIUNTO

Il processo di valutazione finale, che si colloca nel primo semestre e si conclude entro il
primo semestre dell’anno successivo a quello considerato. fatta salva la possibilita da parte
del dirigente di chicdere la valutazione anticipata ai sensi del C.C.R.L., uttlizza le
informazioni raccolte atiraverso la specifica scheda di monitoraggio (schede A.1 ¢ B.1). in
base alle quali sono rilevate le informazioni relative al risultati consepuiti.

La raccolta di tali dati utilizza a tal finc ogni fonte informativa disponibile:

- relativamente al rageiunvimento decli obtetivi, T rilevazione € fondzta sia sw dau
foniti dircttamente dal valutalo, a cui & aturibuito Uonere di illustrare i nsultati
rageiinti. sia su eventuali sistemi di rilevazione esterna;

- relativamente al compertamento orpanizzativo, la rilev tione. basata anche sai dat:
fomiti  direttamente dal valutato, s1 fonda sul giudizio espresso direttamente dal
responsabile della valutazione sulla base dei critest Ji cui atle schede C.

Al fine di garantire che 'impegno dei soggetti valutati sia volto al conseguimento di un
livello di rendimentio congruo ¢ che gli sforzi realizzati siano in primo luogo concentratl sui
progetti di massima rilevanza, il sistema prevede:

1. una condizione mimmale affinché possa essere _corrisposta la retribuzione di risultate
consistente nel raggiungimento di un puntegaio complessivo pui che sufficiente non
inferiore a 70 punti, fermo restando il raggiungimento di tutti gli obicttivi operativi
1dentificati con priorita alta e livello di completamento di tutte le azioni correlate
almeno pari a buono. Il raggiungimento di tale punteggio minimo dovri risultare
Ge <« Omima der | ¢ Performance opcrutsa e almeno it 50% dei pu
Comportamenio organizziivo ussegnats;

2. una condizione minimale - solutamente m  ssin 1 perche la valutazione posse
.St conclusa senza o rto. COLsISIente L. CdEun

complessivo non inferiore a 50 punti;
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3. aldisotio del sopra citato puiiiczgio di S0 punt amivita del diriconte va atfentamente

Part. 3. comma 4 della L.R. n. 10/2000) ¢ dall’art. 10 della .R. n. 10/2000.

1zz:idta cov mer »  gueae pravi oo L U8 DUas 286 VY (recepio con

T rogizionc delle sc e spette~il o ret roane & opistmo, sussisierndo Ie
sopracitate condizioni, n¢l rispetto delle previsioni di cui all wrt 65 del CCRL del .3+

vicne effeftuata in modo graduale in relazione al punteggio complessivo assegnato sccondo la

adi s~ o rnortata:

, - _ A —
Punteggio Fascia di Percentuale di erogazione delle
complessivo assegnato assegnazione somme spettanti quali ¢c.d.

‘ [ Indennita di risultato sulla
____retribuzione dirisultato |

_ __  _témoredivOo _ - <
! 1giore o uguals a 70 e minor. 76 Pii che suff_ e L
_Maggiorc o uguale a 76 e minore di 81 _buono_ . 20% .
Magqgiore o uguale a 81 ¢ minore di91 ~ __ oftimo__ 2

| __Jicreouguele a91esinoa 100 ecce e | S

La comunicazione degli esiti della valutazionc ¢ effettuata in contraddittorio attraverso un
coloquio finale, anche per iscritto, tra il responsabile della valutazione ed il soggeno valutato.
.2 docurmentazione relativa al processo di valutazione ¢ inserita all’interno del fascicolo

personale di ciascun Dirigente.

3. LA VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI DEGLI UFFICI DI DIRETTA
COLLABORAZIONE

Nelis valutazione dei Dingenil in servizio presso gli uffici di diretta collaborazione del
Presidente ¢ degli Assessori occorre tenere conto del carattere peculivre dell’ativita  svolia
dai suddett; Uflici, partendo dall’assunto che gli obiettivi attribuiti o asscenati at Dirigenti che
ne ourte sono {1 Tard e & umplh portaa Ty espresaivne ¢ struniento peEy
Pesercizio delle competenze del vertice politico, nonet  funvzionpali al raccordo tra le tunzion:

estione del Dipartinieni.

Las

dry b oliticoe ]'a ad

ja—
(/i



e

Predisposizzond Ji 10 . w0 B

Nell 2 di valutazione compete al vertice ] 7T T valutazion sia det Dirteen osti o
capo degli Uffici di diretta collaborazione, che dci Dirigenti facenti parte degli stesst Uffiel.

Spetta. In og 7 caso, ai Dir'senti posti a capo deeli Uffict di che traftas: la valutazione
primaistanzade’ Dir'_ ", 7 7 nedesimi

Sulla scorta dei piani di lavoro proposti dai Dirigenti posti a capo degh Uffier di diretta
collaborazione, condivisi dal vertice politico e dallo stesso assegnati ai suddetti Dirigents,
guesti avviano a loro volta la condivisione degli ambiti di misurazione * le perforriance cor
gl altn Dirigenti, in modo da definire, nel comune periodo gestionaie di riferimento. un
quadro complessivo dei risultati attesi quanto piu possibile congruo cd integrato.

L'individuazione dei risultati attesi ¢ effettuata, come per tutic le altre strutture. con
riguardo alle « macro arec di valutaziore: Pe¢  rmarce operativa ¢ Comportarmnento
organizzativo.

Tuttavia. per il carattere peculiare dell’attivita svolta, nelle modalita di atiribuzione del
puntcggio 1 diversi fattori oggetro di unalist concorrono in modo  difler @ alla
detcrminazione della valutazionc finale complessiva, come di seguito prospettato:

4. Performance operativa: 30 punti;

5. Comportamento organiz/ativo: 70 punti.

Al fine di garantire che I’impegno dei soggetri valutati sia volto al conseguimento di un
livello di rendimento congruo ¢ che gli sforzi realizzati siano in primo luogo concentrati sui
progetti di massima rilevanza, il sistema prevede:

6. una condizione minimalc affinché possa essere corrisposta la retribuzione di risuitte
consistente nel raggiungimento di un punteggio complessivo non mteriore a 70 punti,
fermo restando 1l raggiungimento di tutti ¢li obilettivi operativi identificati con
priorita alta e livello di completamento di tutte le azioni correlate almeno pari a
buono. Il raggiurgimento di tale punteggio minimo dovra nsuliare dalla somma
almeno il 50% dei punti di Performance operativa ¢ il 50% det punti di
Comporizenio oreanizzativo asscgnati,

N onet T T yeonse T relativam Gl Tagy Cozrio deg”

di Performance opcrativi, la ril. o * fondata sut dati forniti di  amente dal valuraio a

cui ¢ atrribuito Ponere di illustrave i risultali raggiunti; relativamente al Comportamento
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orgenizzativo, la rilevazione si fonda sul giudizio espresso diremamente dul responsabile ¢
valutazione sulla basc dei criteri gencrali esposti nel presente documento. 1 medesimi si

anvlicenoe . iper ) NON €31 . amte s Cificcio,

4. CAUSE OSTATIVE AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIITTIVI

Pe.  _anto rigtare a2 ossibilitd che venpano addyic @voat Dcause giust e d
mancato raggiungiinento di un obdicttivo predefinito |, il sistema prevede che,  la loro
ponderazionc ¢ la conseguente ricalibratura dei rendimenti attesi ¢ del conncssi punteggi
venga effettuata nella fase di valutazione finale previa accurata verifica  le motivazioni
addotte. Cio premesso, appare necessario che I’ ibilitd Ji ragglungere 1 risu
concordail sia in ogni caso adeguatamente motivata dal dirigente gia in corso d’anno al fine di
stimolarc 'individuazione di obiettivi concretamente raggiungibili e responsabilizzare al
massimo 1 soyvgetti valutati, sia nella fise di programmazione che nella fise di realizzazione
det progetti di innovazione/rmislioramento.

Il mancato raggiungimento dei risultati, por cause direttamente ed esclusivamente

imputabili al dirigente pud dar luogo ad ipotesi di “responsabilita divigenziale.

5. LA VATL,UTAZIONE DEL RISULTATO CONSEGUITO NEL PERIODO
CONTRATTUALLE

Al sensi dell’art.39 comma 11 del contratte collettivo regionale della dirigenza, entro la
scadenza naturale del contratto individuale occorre procedere ad una valutazione complessiva
dell’incarico svolto. Tale valuazione, che non pud prescindere daf risultati ottenuti nellarce
temporale del suddetto contratto individuvale, si esprimerd in un giudizio yualitativo
complessivo, attraverso una relazione conclusiva delle parti contenete 1 seguenti clementi di
valutazione (Schada D):

¥ Periormarcec =r o desneditota

o Com, tamenti organizzarivi Ji netse

% Eventuali rilievi da parte degli organi di controllo esterno

o

]

& Puonti di forza nell’operato del Dirigente



Cox T T tzze ' perzio T Dingente
6. NOTE CC  TLUSI.
La documentarione relativa a) processo di valutazione @ inserita all'interno del fascicole

personale di ciascun Dirigente.
Palermo, 1i 29 ottobre 2007

|
L’ASSESSQRE

| (Dott. Mario Tprrisi)
QD O~



SCHEDA A: quadro riassuntivo obiettivi assegnati ad inizio esercizio al dirigente ai fini della

successiva valutazione finale dei risultati conseguitl

Amministrazione:

UFFICIO: " quadro riassuntivo obiettivi Anno di riferimento
DIRIGENTE: assegnati
RISORSE DISPONIBILI "RISORSE AGGIUNTIVE PROGRAMMATE ]
Risorse umane: Risorse umane:
Risorse finanziarie: Risorse strumentali:

Risorse finanziarie:

'PERFORMANCE OPERATIVA

Nr Descrizione sintetica Priorita Corr. ob. | Ingdicatore | Valore Data Peso
obiettivi operativi (alta/ bassa) | Strategico | previsto | obiettivo | ultima attribuito

1)

2)

3 Colonna Colonna Colonna Colonna | Colonna | Colonna Colonna

B (] D E F G H
4) o T
5 _ "

Raggiungimento obiettivi operativi prioritari (range 45-65)

Afttuazione piano dilavoro (range 20-30)

Totale conseguibile Performance operativa (range 75-85)
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v
\\ ‘ COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Qualita gestionali-relazionali

Capacita di ana! ' e pragrammazione

Capacita di relazione e coordinamento

'"_C_fa_dacita di geétione < aziore

Totale area Comportamento organizzativo

" Range assegnabile Peso attribuito
T 510 ' h
510 ‘Colonna
. K
5410 - .
15-25

TABELLA RIASSUNTIVA

Tabella riassuntiva Pesi assegnati

Range assegnabile

Peso attribuito

[Totale Performance operativa ; 75-85 |
}Totalé are_éaégmportamenti organizzativi - - 1525 o
i 100 100

Totale complessivo




Scheda B: Scheda di dettaglio delle azioni correlate ai piani di lavoro per ogni obietiivo
assegnato ad inizio esercizio al dirigents ai fini della successiva valutazione finale dei risuitati

conseguiti

Amministrazione:

UF. .c.c. Assegnazicne obietiivi Anno dirife mento de 2
DIRIGENTE: Scrr Hosizior~ yazic valutaz -
Descrizicne: o o

Obiettivo operativo nr.

"Nr Azioni del Piano di lavoro Indicatore | Valore | Data ultimﬂ Peso attribuito alla
concorrenti allob o previsto obiettivo azione (A)
5 —_ . - _ . _
| _ | _
3) |
Colonna Colonna Colonna Colonna Colonna

B c D ‘ E F

TOTALE conseguibile ' _ Peso attribuito
all"obietttivo

J operativo




SCHEDA A.1:scheda riassuntiva dei risultati conseguiti al termine dell’esercizio ai fini della valutazione finale dei risultati

"Amministrazione:

UFFICIO: Rilevazione def risultati conseguit] Anne di riferimento della valutazione
DIRIGENTE:
PERFORMANCE OPERATIVA
Nr | Descrizione sintetica [ Priorita Corr. Ob. | Indicatore | Vaiore Cata | Peso attribuite | Risultati realizzati (descrizione) Punteggio
obiettivo ! {alta/hassa) Sirat. previsto | obiettivo | ultima conseguito
1)
2) i
3)
Colonna Colonna Col. Colonna Col. Col. Col. Colonna Colonna
B c D E F G H AR .
7
5) h
!
Raggiungimento chiettivi operativi prioritari {range 45-65) . TOTALE conseguito .
‘Attuazione piano di lavoro - (range 20-30) TOTALE conseguito
- - TOTALE conseguito
| Totale conseguibile Performance operativa {range 75-85)

1
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" COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

[ Qualita gestionali-relazionali

Peso attribuito

Risultati realizzati

Livello di rendimento

Punteggio conseguito

(A) {descrizione) (B) (AxB)
Ceolonna Celonna Colonna Colonna
K ccC DD EE
| capacita di analisi e programmazione
capééﬁé di relazione e coordinamento
| capacita di gestione e realizzazione
TOTALE conseguibile Range 15-25 TOTALE conseguito !

¥



Segue SCHEDA A.1:scheda riassuntiva dei risultati conseguiti al termine dell’esercizio ai fini della valutazione finale dei risultati

Amministrazione:

UFFICIO:

Rilevazione dei risultati conseguiti

Anno di riferimento della valutazione

Tabella riassuntiva

TOTALE conseguibile

TOTALE conseguito

P erformance operativa 75-85 ]
| Comportamento organizzativo ) 15-25 /
Ha conseguito tufti gli obiettivi identificati con priorita alta e livello di Si/No
completamento di tutte le azioni correlate almeno pari a buono
TOTALI 100 /100
L Valutazione finale (St - NO) NOTE

3 valutazione & negativa

La vailutazione & positiva (ma non al fini della premialita)

| l.a valutazione ¢ positiva anche ai fini della premialita

F(iommenti' e note " T"Descrizione
! |
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Cause di eveniuali scostamenti dagli obiettivi Descrizione

Cause particolavr’iwc“fi‘ mancato raggiungimento obiettivo Descrizione

Elementi individuati per il miglioramento del comportamento Descrizione
organizzativo

DATA il responsabile della valutazione Il valutato

Nome e firma

Nome e firma




SCHEDA B.1: Scheda di dettaglio della valutazione delle azioni individuate ai fini del raggiungimento dei singoli obiettivi

[ Armministrazione:

VTAS

UFFICIO: Rilevazione dei risultati conseguiti Anno di riferimento della valutazione |
' DIRIGENTE:
O biettivo operativo nr. Descrizione__
L
Nr Azioni del Piano di lavora Indicatore Valore | Data | Peso atiribuito alla Risultati realizzati Livello di Punteggio
concorrentl all'obiettivo previsto obiettivo | ultima fase completamento (B) conseguita
(02,0507 1) {A x B)
(D] Descrizione
?)W' Descrizione
3) T
Colonna Cotonna Colonna | Colonna Colonna Cofonna Colonna Colonna
B D E F G AA EB cC
2y
= —
Descrizione
Peso attribuito !
TOTALE conseguibile all"ohietttivo TOTALE censeguito
operativo




Livello chompletamgto Modalita di attribuzione T
dell’azione
alto 1 Ha realizzato tutte le attivita previste ¢. .. dne conj .. ..2renza tra risultato raggiunto e risuitato atteso, s
__ _—  __ _ |'modiprevisti ____ _  _ — S S
ede .. Ha realizzato tutte le attivita previste dall'azione, raggiungende tato altese, ma non nei tempi e nei t

i comunque non ha arrecate perdita di risorse finanziane o pregiudizic per opportunitd iIn sel
[ deltAmministrazione.

Dast 1a realizzato parte delle a vua_prewme gz 3azione nel tempi & nel modi previsl € comungue non ha arret
risorse finanziane ¢ pregiudizic per cpportunita in senso definitive dell Amministrazione e con attivil
sompiessivamente potra tornare utile per raggiungere i risultati attes ™ nuovo te temporale _

OV Non ha realizzato le attivita previste dall'azione, oppure; ha re.. .o atiivit .. .cando perdita di risorse

- L pregiudizio ipportunitd in senso definitivo delf Amministrazione



AV ‘ “"CHEDA CA

Ci en divalutazione dei comportamenti organizzativi dei
Dirigenti NON titolari di C.R.A.

Analisi ¢ >rogral mazione

ve i di
rendimento descrizione
conseguib | L B ) o |
I' Dirigente: conasce in modo approfondito le caratteristiche organizzative del contesto
in cui opera; individua per sé& e per i suoi ¢« aooratori obiettivi specifici congruent. cc
gii indinzzi strategici generali, collaborando con I Dirigente posto 2 capo dellast 7 a
di riferimento 2lla programmazione di obicttivi di gestione coerenti con le e
ECCELLENTE . o ) - _ _ _
_ strategiche dell'ufficio in cui opera; utilizza al meglio le risorse umane e strumentali a |
1_0 sua disposizione stimandone preventivamente le necessita al fine della realizzazione
' delle attivitd di propria competenza; individua con chiarezza il livelle di priorita degli
interventi da realizzare; ha piena capacita di d_. _ione di piani di realizzazione deg
obiettivi programmati promucvendone e motivze.. dne la condivisione tra i sc¢g
L c_oinvoltr, _
Il Dirigente: conosce le caratteristiche organizzative del contesto in cui opera; indivic..
BUONO per sé e per i propri collaboratori objettivi specifici congruenti con gli indirizzi strategici
= generall;, individua il livello di prioritd degl interventi da realizzare, definisce adegualti
0,7 piani di realizzazione degli obiettivi programmati e ne promuove la condivisione tra i
_ seggetti coinvolti - ~ ) o
Il Dirigente: ha una conoscenza sufficiente delle caratterisuche organizzative
SUFFICIENTE contesto in cui opera; definisce piani di realizzazione degli obiettivi per sé e per i propri
= collaboratori; & spesso in grado di individuare il livello di prioritd degli interventi da |
0.5 realizzare; utitizza sufficientemente le risorse umane e strumentali a sua disposizione
con una certa attenzione alla loro razionalizzazione -
fl Dirigenta: ha una conoscenza poco consape . e delle caratteristiche organizz. .
{SUFFICIENT  _ :l contesto in cui opera: ha difficolta a definire p..  di realizzazione degli obiettivi pe
= s& e per i propri collaboratori; non sempre € in grado di ingdividuare il liveilo di priorita
0,2 | degl interventi da realizzare; utilizza le risorse umane e strumentali a sua disposizione .

con scarsa attenzione alla loro razionalizzazions .




~7

Criteri di valutazione dei comportamenti organizzativi dei

| SCHEDA C.2 Dirigenti NON titolari di C.R.A.
Gestione e realizzazione
o Livelli di I
rendimento descrizione
' conseguibili
It Dirigente: e in grado di gestire situazioni articolate che richiedono conoscenze
specifiche di settore; realizza i piani programmati e affronta con risolutezza le
ECCELLENTE |situazioni critiche; risolve efficacemente ogni problematica conseguente al verificarsi di
= imprevisti organizzativi, approfondisce e promuove l'utilizzo di nuove metodologie e)
1,0 Vimpiego di dotazioni strumentali innovative; dimostra notevole capacita di adattarsi |
alle variazioni del contesto in cui opera; promuove modalita operative trasparenti e
condivise. _
't Dirigente: sa gestire situazioni mediamente complesse che nichiedono conoscenze
BUCNO specifiche di settore; realizza i piani programmati; sa proporre soluzioni ad imprevisti
= organizzativi, & disponibile all'approfondimento e all'utilizzo di nuove metodologie e
0.7 limpiego di dotazioni strumentall innovative; dimostra adeguate capacita di adattarsi
alle variazioni del contesto in cui opera; i i}
Il Dingente: gestisce situazioni mediamente complesse che richiedono conoscenze'
SUFFICIENTE | specifiche di settore; realizza frequentemente i piant programmati; & a volte in grado di
= proporre soluzioni adeguale ad imprevisti organizzativi, supporia l'utilizze di nuove
0,5 metodologie e limpiego di dotazioni strumentali innovative; dimostra sufficiente
flessibilita nell'adattarsi alle variazioni del contesto in cui opera.
Il Dirigente: gestisce con difficoltd situazioni mediamente complesse che richiedono
INSUFEICIENTE conoscenze. specifiche di settore; non sempre ¢ in grado di realizzare | pién_f
_ programmati; non sempre & in grado di proporre soluzioni adeguate ad imprevisti
OT2 organizzativi; supporta scarsamente l'utilizzo di nuove metodologie e Timpiego di
dotazioni strumentali innovative; dimostra scarsa flessibilita nell’adattarsi alle variazioni

del contesto in cui opera.
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SCHEDA C.3

Live.i d.

rendimento

Criteri di valutazione dei comportamenti organizzativi del
Dirigenti NON titolari di C.R.A.

Relazione e coordinamento

descrizione ‘

— conssgu_ibL’, . | ] -
Il Dirigente: valorizza competenze e attitudini dei suoi collaboratori, comunica semt

ECCELLENTE

1,0

BUONO

0,7

| SUFFICIENTE

0,5

~ndo analitico ed efficace con essi incontrandoli pericdicamente e rilevando le

esicenze; favorisce la completa circolazione delle i~fcrmazioni € 2 ¢ ~one =~
conoscenze fra | propri collaboratori. dimostra una elevata capacita d zeinvoigil

nelle iniziative intraprese curando lo sviluppo del percorso formativo e ai carriera de
suoi collaboratori; & sempre in grado di gestire i conflitti all'interno della sua struttura
ricorrendo costantemente al dialogo; realizza una adeguata assegnazione dei compiti
ed & dispenibile ad accefiare le proposte dei suoi collaboratori favorendo il lavoro d
te  fav _ =larealizzazione dei cambiamen organizzativi.

i Dirigente: ha una buona conoscenza delle competenze e attitudini det suc
collaboratori;. sa comunicare spesso in modo analitico ed efficace; supporte
adeguatamente la circolazione delle infoermazioni e diffonde le conoscenze tra i suo

collaboratori; dimostra una buona capacita di coinvolgimento nelle iniziative intraprese
dedicando wuna particolare attenzione alla crescita professionale dei  propr

collaboratori, gestisce adeguatamente 1 co della struttura da lu' cocrecne
1corr2ngo cceas ~te al dialogo: siade¢ ~ ~  biamenti organizzativ..

I Dirigente: ha una conoscenza sufficiente delle competenze e delle attitudini dei suo
i collaboratori; ha capacitd comunicative a volte poco chiare; dedica una cura ordinaria

|al supporto della diffusione delle informazioni; dimostra una sufficiente capacita d
oinvolgimento  nelle iniziative intraprese, dedicando attenzione aila crescite

rofessionale dei suoi collaboratori: gestisce i confitti che sorgono allinterro ¢

Il Dirigente; "a una conoscenza genenca delle competenze e delle attitudini dei propr
collaboratori; ha capacita comunicative a volite poco chiare ed efficaci; dedica una cura

|
i INSUFFICIENTE 'relativa al supporto della diffusione delle informazioni; dimostra una modesta capacita

0,2

coinvolgimento nelle iniziative intraprese dedicando una scarsa attenzione alla
rrescita professionale dei prop-. colleboralori no . semr re in grado ¢ gastire .

conf che scrgono allinterno della st - 1 3 coord ate” contrasta
@ Lonent organizzativi _ _
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SCHEDA D : scheda riassuntiva dei risuitati conseguiti nel periodo contrattuale

Amminisirazione:

UFFICIO: . dlevazione deirisultati . Anni di riferimento della valutazione Bl
DIRIGENTE - conseguif /

Descrizione o

‘ Elementi di valutazione

Performance operative degne di nota

| Comportamenti organizzativi degni di nota o ' iy

Eventuali rilievi da parte degl organi di controllo esterno

Sunti di forza nell operato dei Di 3e

2unti di debolezza nell'operato del Dirigente ' !

| Cause ostative intervenute nel raggiungimento di obiettivi

commenti e note

DATA Il respensa.. — . azione -. ato

Nome e firma ) ‘Nome e frma




