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CRITERI PER LA VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVA E DELLE ALTE PROFESSIONALITA’

I dirigenti valutano la performance dei titolari di posizione organizzativa (di seguito PO) e delle alte
professionalità (di seguito AP) sulla base dei seguenti fattori e valori percentuali:
− per il 65% per i risultati raggiunti sia come performance individuale che organizzativa della struttura,
anche tenendo conto dell’esito delle indagini di customer satisfaction (PARTE I)
− per il 25% per i comportamenti organizzativi (PARTE II)
− per il 10% a fronte della valutazione finale conseguita dal dirigente di riferimento (PARTE III).

PARTE I

VALUTAZIONE DEI RISULTATI - RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI INDIVIDUALI E DI
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Per raggiungimento di specifici obiettivi individuali e di struttura, si intende l’attribuzione agli incaricati di PO
e di AP di specifici obiettivi individuali e relativi alla performance organizzativa, da parte del dirigente, per un
peso complessivo pari a 55 punti, per l’andamento e degli esiti della indagine di customer satisfaction, per un
peso pari a 10 punti.

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al  Dirigente di Settore, che tiene
conto di eventuali cause esogene ostative al conseguimento.

La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi individuali (performance individuale) si articola
secondo il seguente prospetto:

Descrizione
dell’obiettivo/azione
operativa

Indicatori di
misurabilità

Peso
ponderale

Giudizio Grado di
valutazione

Punteggio
complessivo

30
25

55 Tetto
massimo 55

Nella assegnazione del grado di valutazione si tiene conto dei seguenti fattori:
− fino al 30% quando l’obiettivo non è stato raggiunto
− fino al 50% quando l’obiettivo è stato parzialmente raggiunto;
− fino allo 80% quando l’obiettivo è stato quasi raggiunto;
− fino al 100% quando l’obiettivo è stato raggiunto pienamente;

Per l’assegnazione del punteggio si tiene conto del peso degli obiettivi e del giudizio.

La valutazione del grado di conseguimento degli obiettivi individuali spetta al dirigente, che tiene conto di
eventuali cause esogene ostative al conseguimento.

VALUTAZIONE DEGLI UTENTI (fino a 10 punti)

Nella valutazione si tiene conto dello svolgimento di indagini di customer satisfaction o di altri strumenti
finalizzati allo stesso scopo, dei suoi esiti concreti e delle iniziative che sono state assunte/proposte. In fase
di prima applicazione, qualora le indagini di customer satisfaction non siano state realizzate,  gli obiettivi
saranno valutati nella misura del 65% e non del 55%.

PARTE II
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VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione dei comportamenti organizzativi manifestati si articola secondo il seguente prospetto:

N FATTORI DI
VALUTAZIONE

INDICATORE PESO
PONDERALE

GRADO DELLA
VALUTAZIONE IN %

PUNTI

1 Innovazione e
propositività
Capacità di approccio ai
problemi con soluzioni
innovative e capacità di
proposta

5 20   40    60    80    100

2 Gestione delle risorse
umane, economiche e
strumentali
Capacità di utilizzare al
meglio le risorse assegnate
nel rispetto degli obiettivi
concordati

5 20   40    60    80    100

3 Autonomia
Capacità di agire per
ottimizzare attività e
risorse, individuando le
soluzioni migliori

5 20   40    60    80    100

4 Decisionalità e flessibilità
Capacità di prendere
decisioni tra più opzioni,
valutando rischi ed
opportunità, anche in
condizioni di incertezza, e
di sapere adattarsi alle
situazioni

5 20   40    60    80    100

5 Tensione al risultato ed
alla qualità ed attenzione
agli utenti
Capacità di portare a
compimento quanto
assegnato, garantendo la
qualità, con specifico
riferimento alle esigenze
degli utenti

5 20   40    60    80    100

TOTALE 25 Max 25
punti

PUNTEGGIO TOTALE MASSIMO ATTRIBUIBILE 25 PUNTI
I pesi di ponderazione potranno essere definiti allo stesso modo per ciascun fattore o variati di anno in anno
a seconda delle esigenze dell’Ente. La definizione dei pesi dovrà essere comunicata all’inizio dell’anno a
ciascun dipendente interessato alla valutazione.

Dove le percentuali stanno a significare che:
�   20%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi insufficienti;
� 40%  non sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi;
�   60%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi significativi;
�   80%  sono stati ampiamente manifestati comportamenti organizzativi adeguati al   ruolo ricoperto;
�  100%  sono stati manifestati comportamenti organizzativi in maniera ottimale.

Il dirigente assegna all’inizio di ogni anno agli incaricati di PO e di AP i fattori di valutazione diversi in numero
e tipologia, completandoli anche con gli indicatori e i pesi ponderali.
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La media dei gradi di valutazione dei comportamenti organizzativi ottenuti verrà valutata fino al 25%.

PARTE III

VALUTAZIONE CORRELATA AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI AL DIRIGENTE DI RIFERIMENTO

Questa componente di valutazione deriva da quella del dirigente di riferimento (ivi compreso il Segretario
Generale). Tale risultato verrà valutato fino al 10%, in rapporto direttamente proporzionale all’esito della
stessa con riferimento ai fattori relativi alla performance organizzativa ed al grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

VALUTAZIONE NEGATIVA

In caso di valutazione negativa non si procede alla remunerazione della performance.

Nel corso dell’esercizio finanziario, e comunque in sede di verifica dell’andamento delle performance rispetto
agli obiettivi strategici e di sviluppo individuati nel PEG, il dirigente, coadiuvato dall’Organismo di
Valutazione, se rileva fatti o comportamenti del Responsabile, che, se protratti nel corso dell’anno, possono
dare luogo a valutazione negativa, segnala senza indugio la circostanza al Responsabile in questione e
fornisce allo stesso le indicazioni necessarie per evitare il protrarsi della situazione segnalata.

Le osservazioni del dirigente  e le indicazione dallo stesso fornite sono contenute in un’apposita scheda
sottoscritta dal dirigente e dal Responsabile che viene trasmessa all’Organismo di Valutazione ed al
Segretario Generale.

ATTRIBUZIONE DELLA RETRIBUZIONE DI RISULTATO
Nella attribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalità della retribuzione di risultato si deve tenere
conto del peso differenziato della retribuzione di posizione in godimento.

Nella attribuzione alle posizioni organizzative/alta professionalità della retribuzione di risultato si procede nel
rispetto delle previsioni del CCNL vigente per il comparto delle Regioni e delle autonomie locali.


