Ststerna di Valutazione delle Performance
del personale des livells

/ V/*”

L“

ln applicagione dellary, 7 del . Lgs. 150/2009 recunie “Antuagione della legee 4 margo 2000, 5. 15, in wmateria d@f
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CAPO 1

Sistema di Valutazione delle petformance del petsonale di livelli

Art. 1 Mivurazione ¢ valutazione della poformance individuate do! Jersonale del el

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dei livelli & finalizoata &

9

)]

)

g

migliorare le loro prestazioni otientandole verso una sempre mighore partecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obiettivi dell’ente;

rendere esplicito, trasparente e analitico i .processo di valutazione informale presente in ogni
organizzazione superando i difetti di genericits e ambiguita dei sisterni informali di valutazione;
valortzzare al meglio le nisorse umane dell’ente facendo emetgere sia le esigenze e le condizioni per un
miglior impiego del personale, sia le eventuali esigenze ¢d opportunitt di formazione:

orientare i compottament organizzativi verso obiettivi prevalenti o modalita nuove di lavoro;

definire occasioni formalizzate di scambio di informazioni ¢ valutazioni sulle condizioni di lavoro ¢ su

tuty ghi aspetti di micro -organizzazionc .

Ta musurazione e la valutazione svolte daj Dirigenti 0 Responsabile di Uniti QOrganizzativa sulla performance

individuale del personale dei livelli ¢ collegata:

)

b

al rapgiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali. Questi ultimi devono essore coerent cun
gli obiectivi deli’unitd organizzativa nella quale si collocano le unith di personale oggetto di valutazionc. '
Pertanto il Dirigente di siferimento provveder ad assegnare gli obicttivi di cul wattasi utilizzando come
fonte gli obiettivi assegnati alla propria unita crganizzativa di rifesimento.

alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unith organizzativa di appattenenza. La qualit
del contributo & misurata in relazionc a paramet quali Taccuratezza nello svolgimento dej comipi
atiribuil;

alle compcetenze dimostrate ed af comportamenti professionali e organiozativi

Art, 2 Assegnagione degli Obiettiv

1l Dirigente, sulla scorta degli obiettivi ricevuti per la sua area organizzativa, nell’ambito de! processo dt

progranunazione, dopo consultazione con ciascun dipendente da csso funzionalmente dipendente, assegna n

questi gli obicttvi da perseguire.

L'assegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg. lavorativi dalla daca di

approvazione del Piano degli Obiettivi di performance da parte del'Organo esccutivo dell’ente.

Clascun obiettivo deve avere un corredo di indicatori appropriate e significativi (preferibilmente numerici

od in altro defindbili in forma descrittiva) al fine di rappresentare la quantith ¢ la qualita dei risultat ragghanti i

termind concret e riscongrabil,

Pagina 2di 19 Sisiema Ji Vahwazione dedle Pecfonnaned Grganizeanve ed Individusl Ji cuiagli act. 7, 8 ¢ 9 del 1, I 150/0%




Periteri da seguire per la corretta costruzione degli obiettivi da asscgnare al personale dei livelli seno
come appresso indicat:
“. pertinenza rispetto agli obiettivi fissati nel Piano degli obiettivi di Performance ;
& coerenza ed aderenza rispetto alle mansiond ascritte/asceivibili alla categoria e alla declasnioria (i
appagtenenza
0 rilevanza ¢ significativicd dellabiettivo rispetto agli obiettivi contenutd nel piane di coi alla lete. a);
d. misurabilith concreta ¢ chiara, onde consentire la verifica senza ambiguita dell’ effertivo raggiungiento
e dichiarazione dei valorl attesi
Il Dirigente pud convocare appositi incontst informativi finalizzat a chiarire eventuali incertezze, nonché
a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli obiettivi e aila predisposizione degli

strumenti necessai alla rilevazione del dati occorrent per Pelaborazione degli indicatoti.

At 3 Comportaments profersional

Si definiscono “comportamenti ¢ capaciid organigpetivd’ 1 fattor di valutazione che hanno nawra
prevalentemente qualitativa, con una parte soggcttiva. Con riferimento & questi fattori ¢ valntato Pesercizio pit o
meno positivo del propric ruoio da patte del valutato.

Le competenze oggetto di valutazione, saranno scelte dal Disigente ¢ Responsabile di Unita
Ozganizzaliva secondo le specifidia del proprio personale ¢ in relazione alle specificita delPunith organiezativa o
rfeximento. Il Dirigente o Responsabite di Unith Otganizzativa pud aggiornare  atnualmente i su deserizio

dizionario delle competenze e ¢ comportamend opgetto i valutazione.
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Comportamento

principali cazattenstiche

fattori di valutazione

Vahutazione complessiva

[
{
i

Relazione ¢ integrazione

Capueits 4 apporto conereto el grappio i
lavers

comunicazione c
relzzionale con i colleghi;

capaciti

partecipazione alla vita
Organizeitiva;

capacith i lavorre in tean.

!
| Denota la capacita di coinvolgersi nel |

j gruppo i lavors  condividendone |
imetodi e spument e operando
! concremente per il raggiungimento

degh obetnvi,

Innovativity

Inidation personais al migioramente del
prepave lavary

Suetgromea nelly stolgiments delle atiivitd
Jegate al oy

injzialiva ¢ propositivits;
capacita di riselvere i problemi;
autonomia;

capacitd di cogliere le opporwunita
delle innovazioni tecnologiche;
capaciti G comtribyire
trasformazione del sisterna;
capacitd di individuare ¢ praporee
regole ¢ modalita operative auove;
concorso  all'introduzions  di
strumenti gestionali inpovativi,

alla

Gestione risorse economiche ¢/o
strumentali

Ciera defly sisorse/ strumenti/ altresatnre
wrsegaily

|
1
i
|
|

¢ Indica h capacith i predisporre o
i proporre soluzioni operative funzionali
| all'atdvita favorative, di svolgere
autonomin i lavoro assegnate ¢ di
ricercaee gli stcamentd adeguai per |
realizzazione dello stesso. i

standardizzare  le
procedure  (ammipistrative o
operative), finalizzandole al
recupeto dell'etficienza;

-capacith  di

sensibilitd alla vacionalizzazione dei |

processi.

|
Denom Pattenzione al carrelto utilizzn ‘
¢ progrmmmazione  delle  pisome f

economiche assegnate {contzcilo deile |
!entraze ¢ presidio delle spese) ¢ degli
{ strument i dotaxione
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Comporamento

principali earattenstiche ]

Oricntamento alla qualita doi servizi

4

Competenza a ricaprive & mansions uttribuite |

Valurazone complessiva

fattori di valutavione }
Hspetto del  rermind
procedimenti; ¢
cepactd di organizaare ¢ gestice if |
tempo di lavoro  per il

comprensione ¢ rimozione delle
cause  degli  scostamenti  dagli
stindard di servizio  tispettando i
criceri quali-quantitativh !
precisione  nellapplicazione  delle
regole che disciplinano le amivitd e
le procedure.

Denota la capacitd dif ricercare la qualita
nella prestazions individuale, finglizzata
alla qualitd dei serviei collegai agli

obiettivi istituzionali

3

con Punita operativa di
apparieneaza

Rappora

Irapegno dimostvato refla presiazione .
IHdivicale

Flessibititd nafle situations df emes genze

valutzzione dela regolare presenza |
in servizio nel rempo di Javoro in
reraing cognitivi, telazionali ¢ fsici;
concorso nella definizione def piani

¢ fussi i lavere  allimerno
deffunita  di  appartenenza
disponibiltd  alla  remporanca

variazione degli stessi in raglone di
event non  programmat che 1
influenzano

| Indica
presenza nel luogo di lavoro, nonchi fa

2 quantth e qualiti della
disponibilith  svolgere la prestazione in
condizion! di emergenza ¢ in tempi ¢
modalitd  diversi  da quelli  abituali,
adattando il tempe & lavoro agh
obiettivi gestionali concordati sccondo
le esigenze dell’ente.

Capacita di interpretazione dei
bizagni ¢ programmazione dei
servizi

Cordesia organszzuting oon il paeblizg

Coamperens el riveiesion dbi guessits pusts
dalfutena

capacitd di interpretare | fenomeni,
i contesto v rferimento e
Pambiemte in cui ¢ esplicaz ln
presmzione lavorativa ed orientare
cutrentemente il DEUPLIO
compaoriumento;

bvello delle conoscenze nspetio ala
posiziong ricoperta.

Denota la capacia di redazionarsi con
fruitori comprendendone i bisogni e
asspmendo un comporamento
adeguato, ricercando It soluzione dei

i
i
H

problemi pstl atlraverso i
conescenze ¢ e capacith  propre
promuovendo impliciamente
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Car. C

Comportemento

i
Descrittor Fatton di valutazione i Valutazione complessiva ;
e T ’ . |
Colml}"‘C?l‘Z’O‘iﬁ IIE . APRAA [ henota la capacita di colvolgersi nel |
relazionale con 1 colleghi; [ gru di i dividendone |
N o . pgruppo  di davoro  condividendone
i P . . .
Capanid df ﬂi’ﬂﬂfjo denerei nel grigppo df partecipazione alla Vita ! metodi ¢ swumend ¢ operando
vy : n . . .
OTgANIZZAtvVA; concrctamente per d raggiungimento

capacitd di lavorare in team,

degli obiettvi.

Tonovativita

Autononna nells sunfpimeite delle mansion
ariribtte

Gestione risotse economiche e/o
strumentali

infziativa ¢ propositivid;

capacita di riscbvere i problen;
autonomr;

capacitd o cogliere le opportuniti
delle innovazioni teenologiche.

Denata o capacia di svolgere I |

prestazione ¢ interprenare 4 1uolo in |
made atonome cd cfficace, svolgendo
con affidabilith ¢ anenzione it favore
A5562NAT0

Coura & 5 ¢ dgghi strumentsf attrezuisere
aasgpnale

gestione attenta od efficiente delle
risorse economiche e strumentali
affidate

Denota Fattenzione alla  propeia
immagine ¢ 2gli stumenn/atrezzatore |
assegnat |

Orientamento alla qualita dei servizi |

Coripelensa o ricopsive fe mansiond aliibuite
Rt y

rispetto dei terming det
procedimend;

capaciid di organizzare ¢ gestire i
wmpo  di  favoro  per il

magglungimente degll obilettivi di
produzione;
precisione  nelapplicazione  delle
regole che disciplinane le ativita e
le procedure,

Denota la capacita di eercare la gualiti ;
aclla prestazione individunle, finalizzata |
alls qualia dei servizi coliegau agli |
obiettivi istinvzionali i

Pogive YA Seann




Comportmento

Descritcor]

Fattor di valutazione

Valurazione complessiva

Rapporti con Punita operativa di
appariencnza

[uakisd dolla presenza in servizie

Fleasibilits noile ritnasiont di emergenza

Diponibiliti ad intsgrare lo progeiz attivitd
con qiselle df alird serviyi

(- valutzione dells regolare presceza

n servizio nel tempo di lavoro in
texmini cognitivi, xelazionali e fisici.

- dizponibiitc  alll  cemporanea

vaziazione dei piani o flussi di |

lavore  alfinterno  deil'unity  di
appartenenzal 1 ragione di event
non programmati che i
influgnzanao.

Indica la continuits e rinteacciabilit nol |
luego ¢ nel tempo di favoro; denota ta |
disponibilid ad assumersi Fonzioni ¢

ahvitd che esulane <al profilo {ma |
riconducibili allx propria categoris ¢ a |
quellz inferiore ¢/o superiore), nonché |
4 svolgere Je prestazion: prolessions
ins condizioni di cmergenza ¢ in tempi e |
modalit diversi da quelli abicual.

|
|

Capacita di interpretazione dei
bisogni & programmazione dej
servizi ]

Corvesia ¢ divponifiiits verso wendi o/ o
Tquelti asternt

- capacitd di interpretaze | fenomend,
i contesto  di riferimento e
Pambiente in cw & esplicasa la
prestazione lavorativa ed otientare
<ocrentemente it proprio
comportamcnm;

- Lvelio delle conoscenze tisnetto alla
posizione sicoperta.

Denota b capacitd di relazionarsi con i |
{ frultori comprendendone | bisogni ¢
assumendo un COmpoTAMEnto
adeguato, tcereande o solumone dei
problemi  posi  anzavenso e
conoscenze ¢ e capacitd  proprie, |
promusvendo implicitamente |
[ Vimmagine dell'Ente. {

|
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Comportamento

puincipali caratteristiche

fanorn: di valutazione

Vahaazione complessiva

Relazione ¢ integrezione

Capacité i apports romarers ned, grsitpo & avary

;° comunicazione e tapactd rclazionale

con i colleghi;
- periccipazione alla vita organizzariva

Denota fa capacita di eappoutarsi, dal punta
di vism rejavionake @ produtive, con 4
gouppe di lavoro, con i colieghi dell'nre
che fruiscono dells suc presuziond, con 1

Innovativita

Avleguaserza nelly Jm‘l‘gr‘l:’i‘!ﬂfo delle mansions
arrribsdte

- capacith di lavorare i team. Dirgenti o Responsabile di  Unita
Orpanivrativa.
T unzilive & propositviny; Indica  capaciti  di svolgere con

- capacitd di dsebvere i problers;
- awonomia.

i

#ffidabilind ¢ attenzione d lavore assegnato

Gestione risorse economiche e/o
strumecentali

Chera i s ¢ degh serumenti/ attroxgatar assaguate

- gestone attenta ed cfficerte Qelle

strumentali afAdate.

Denota Vatienzione ally propda immagine
¢ aghl siumenti/artreszatuse assegnati

Oricntamento alla qualith dei servizi

t Compeionga g ricoprive fe mansioni wiiibuite

= rispetto dei terming dei procediment;
- precisione aellrpplicazione delie regoie

che disciplinano fe argvici ¢ le procedure.

“Denéts I capacitd di rispondere alla quelics

tchiesta  nell'ambite della

prestazione |
individuzle,

Rapporti con Punitd operativa di
appartenenza

Lwalita dolls presenza in serivie

Dispanibibia o ricprive fo piansigni delly categoria

] Freessbelivad neily siragion ol enmeryeagps

i
i
1
f

© valwazione della regolase presenza in

servizio ned tempo & lavore in teming

cognitivi, relazionali ¢ Gsici,
- dispongbilin afla
sione  det fluss  di 0 favors
all'nterno del’unitd di sppattenenza in
magiont di event non programmat che
li influcnzune.

jod mporanes !

Indica 1a contnuti ¢ gintmcciabilita nel
i luogo ¢ ael tempo di lavors; denota la

i accoghicre

disponibilita 2d adanare I} propdo lavoro |
agli obweidvi gestonali roncerdat ¢ ad i
uiterior  esigenve  deffente, |
aanché 2 svolgere  le presiazion
professionali in condiziont 4 wnergenza ¢
in tempt & modalith diversi da quelli abitusl.

Capacita di interpeetazione dei bisogni
¢ programmazione dei setvizi

i
;

Lwaliich v corfesia neliy wangiont svof

- capacith di inferpretare  Pambicate in
cui & espliczta la prostazione lavaradvs
ed orientaze cocrentemente il proprie
camposiamento;

- livello delle conoscenze risperto alla
posiziong ricoperta.

Denotw Ja capacia di refazionarst com
it comprendendone | bisogau ¢
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Comportaneato

principali caraneristiche

fatton di valutazione

| Valuuzione complessiva

Relazionc ¢ integrazione

Capaatd di uppori conerita nel, sritppe & lirory

I+ comunicarione ¢ capacits yelwionate

coni colleghi;

{ = parteciparionc alla vita organizeativa;

- capacish di lavorate in team.

: Denota ln capacud i rapporiass, dal punta

di vista relazicoale ¢ produnive, con
greppo di lavoro, con 1 colleghi deliFinte
che frascono delle sue prestasiond, con i
Dirigenri o Responsabile i Unitd
Orpanizeativa.

Innovativita

i
L

]

Adgatosa nelly dvolgiments delle mansioni
aliibuite i

i~ iniziativa ¢ propositivitd;

- capucitd di dsolvere § problerni;

P autonomda.

| Indica Ia

capacith  di svolgere  con |
affidabiitd e atenzione il lavaro asscgante |

Gestione risorse economiche ¢/ o
strumentali

J

Crera di i ¢ deghi sireomentif arireszatur astggnase

- gestione attemta ed clficiente  delle

strumentali affidaze.

Ordentamento alla qualit dej servizi

Rapparti con Punitd operativa di
appartenenza

Competenia @ vicoprie e mansioni aiteiiuite

- ospeue del termind det procedimenti;

! - precisione nell'spplicazione. delle regole

che disciplinano le artiviek ¢ le procedure.

Denata Fattenzione alla propria inunagine
¢ agli strument/atieexzature assegnati

enow la capacita di rdspondere all qualita
rchiesia  nell'ambito  della prestazone |
sncividuale,

Dnalitd dulla preseuza i s

it

Dispanthititi @ ricoprire e smansioni deflr cattgoria

Fhaitbitits nell srisagiont & emergeusa

- valutmione della regolare presenza in

cognitivi, relazionsli ¢ fisici.

- disponibilita alla temporanes
vadazione  dei  flussi & lavore
alinteme delluoit & appanenenza in
ragione di evend non programma che
binfluenzana.

bl > ¢ 0 Indica b contnuitd ¢ dnreccinbiiin
servizio ne tempo di 1avoro in tetmin

nel
luoge ¢ nel tempo di lavoro; denora la
dispoaibilitd ad adattare i} propao lavoro
agh obiertivi gestionali concordatt ¢ ad
accogliere  ulterior  esigenze  dellente,
nonché A svolgere le prescazions
professionali in cordizioni di emergenza ¢
in tempi ¢ modalitd divessi da quelll abituali,

I
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At 4 Aggiornamento digh obiertivi

Cualora nel corso dellanno pli obiettivi di performance assegnati al Dirigente v Responsabile di Unita
Organizzativa dovessero subire delle modifiche, 1o stesso provvede, non olre il 30 setterubre, ad inlegrare ¢ «
modificate gli obicttvi assegnati al personale dei livelli funzionalmente da questi dipendente. I fatta salva la
possibilita per fl Dirigente o Responsabile di Unita Organtzzativa, anche a pianc obienivi di performance

invariati, modificare Passegnazione degh obicttvi al personale fanzionalmente dipendente,

Art. 5 Vadutazion: interraedia del personale dei lvelli

Entro il 3¢ Gingno il Dirigente o Responsabile di Unith Orpanizzativa, sulla base deile infosmazioni
emergenti dai sistemd di controlio attivi nell’Ente ¢ dai dati afferenti agh indicatori di pexformance, elabora le

valutaziont individuali intermedie.,

In sede di misutazione e valutazione intermedia pud essere concordara la variazione degli indicatori ¢/o

del valore di performance attesq, delle font dei dati e/ o delle metodologie di stima.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio auterico. 11 Dutigente o Responsabile di Unita
Organizzativa indica per iscritto, sc del caso, gli clementi di criticita rilevati anche sulla base di informazioni

acquisite attraverso gli altd strumenti di controllo artivat nell Fnte,

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando, se oppurmoo,

colloqui di gruppo o individuali,

Art. 6 Valwtazions finale del personate dei fwelh

Ciascun Dirigente o Responsabile di Unit Organizzativa ento i mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad
effettuare la valutazione del personale loro assegnato secondo le procedure previste nel presente sistema di
misurazione € valutazione delle performance . Fntro la predetta data i Dirigente o Responsabile di Unita

Organizeativa:

4} compila la scheda di valutazione in merito @ risultat raggiunti, attribuendo per ciascun ohiettivo un

- coefliciente di raggiungimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala di valor, commipresa (ra (e 5

) compila la scheda di valutazione i merito ai comportamenti professionali, atribuendo per ciascun
comportamento un coctficiente di adeguatezza, mediante il ticosso ad una scala di valod, compresa tea {
ch;

Iaver riportato sanzioni disciplinari ¢/ comportaments organizzativi riconducibili alla responsabilita del
valutando che concorrano a determinare il maneato rispetto delie scadenze temporali indicate dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d’ impossibiliti di attribuzione del massimo punteppio. Per
ciascun obicttivo, i “punteggio” (esprimibile fino alla scconda cifia decimule} € dato dal prodotto “peso’™ per i}
“cocficiente di risultate™. T “punteggic torale” & dato invece dalla media dei punteggi conseguiti sutia
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performance individuale e sui comportamenti professionali. Mentre il punteggio conseguito sulla performance

orpanizzativa costituisce variabile 2 se stante.

Art. 7 Conciliagione ¢ contensiosi sull’ applscazione del sivtersa di misnrazione ¢ valntagione defla ferformunce.
<! h¢ b < -

Fermi restando pli istitati di tutela previsti dalla legge o di natura giurisdizionale, in conformiti alla
Previsione normativa di cail 2l art. 7, 3° comma, D. Lgs. 150/2009, 1} presente sistema di misurazione o
valutazione delia performance prevede le seguent procedure conciliative, volie a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componumento, interno all’ amministrazione, di situazioni di conflitre,
suscettibilt i possibile contenzioso anche in sede glurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
valutazioni operate.

Entro 5 giorni dalla notfica della scheda di valutazione, in caso di rsultaro complessive non condiviso, i
dipendente puo produtre articolat relazione controdeduttiva, sulla quale, entro 1 10 gy, successivi, il Divigente ¢
Responsabile di Unitd Organizzativa;

a) in costanza di medesime conclusion sul punteggio attribuito, esprimera il proprio parere di conferma;

b diversamente potrd procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notifcaria all’

intercssato e allotgano esecutivo delP’ente;

Nel caso i cui si verifichi Fipotesi a) di cui al presente articolo, cowo tre giormi dalia comunicarione
dellesito di conferma della valutazione, pud cssere tichiesto, a cura del Dipendente, attraverso atto actitto ¢
motivato Pintervenro, dellorgano di Valurazione previsio per la Dirigenza o Responsabili di Unith Organizzativa.
La procedura di conciliazione deve esscre definita entro 7 glorni dalla richiesta, La procedura di conciliazione s
chiude con la formarzione di un verbale riportante § contenuld dell’accurdo raggiunto ira Porgano & valuazione, il
Dirigeate o Responsabile di Unita Organizzativa ¢ il Dipendente, ovvero con la constatazione del mancato

accordo.

Art. 8 1/ sicterna Jrentants

U sistema premiante del personale dei livels dipendente funzionalmente dal Dirigente o Responsabile di
Uniti Orpanizzativa prevede una ripartizione del fondo di produttivita! in duc dsting “istinad™
a)  Salatio accessorio collegato alla performance individuale, A questo stituto ¢ destinata la quora del 80%
delfintera fondo destinato alla produteiviti;
b} Salario accessorio collegato alla performance organizzativa. A questo istituto ¢ destinata la quota del

20% dellintero fondo destinato alla produttviti;

Yberla parte fando di cui ail"art, 15 det CUNL 1.4.99 s.m.i. destinate af salario accossorio di produttivitd
- La compesizionz della performance individuale & data dally performance sughi obielivi assegnoli ¢ sul comportamenti professionali agdi.
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Art. 9 séstoma premiants colfegato ally Jerformance individuale

La performance individuale definisce i contributo (ssultato e modaliti di raggiungimento del risultate)
che un singolo individuo apporta attraverso la proprin azione al raggiungimento deghi obiettivi dellunita
organizzativa i & assegnato,

A seguito di valurazione sulla performance individuale ¢ sui comportainenti professionali, il cui dsularg
complessivo ¢ dato dalla loro media, il Responsabile di Unita Organizzativa provvederi a coliocare il personaie
assegnato alla propria e diretta responsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di rnerito e dai corrispondenti premi accessori si rinvia allegato A che &

opgetto di contrattazione ai sensi dell'ast. 4 del cen) 1.4.99.

At 10 I sistema premiante collsgato alla Performance Organizzativa

La performance orgawzzativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere lo finalit | gli
oblettivi ¢, in ultima istanza, la capacita di soddisfare i bisogni per i quali Porganizzazione & stata costituita. A
seguito di valutazione sulla performance organizzativa, i Responsabile di Unita Orgunizzativa  provvedesh a
colfocarc il personale assegnato alla propria ¢ diretta tesponsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce i merito e dei cotrispondenti premi acecssord si rinvia allegato 3 che @

oggetto di contrattazione ai sensi dell’art. 6 del cenl 1.4.99

At 1] Schede di valutazgone: Strattura ¢ comgpifusione,

I valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda 1 dolia pagina
successiva,

il torale defle voci afferent ai compiti ed obiettivi di performance oggeto di valutazione presenti in scheda deve
conseatire di esprituere un “peso” complessivo massimo pari 2 10, in funzione della rilevanza ed impegno,
opporlunamente comparati, che ognuna di esse potenzialmente rivestc.

Il wotale delle voci afferent le qualita/capacita/competenze oggetio di valumzione (comportamenti
professionali) presenti in scheda deve consentire di esprimere, al pard degli obiettivi di performance, un “pese”
complessivo massimo pari a 100, in fanzione dell rilevanza che oghuna di csse potenyialmente riveste.

I} peso attribuite al gradimento dei cittadini & pad a 100,

Per ciascuna voce della scheds, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra dectmale) & dato quindi
dal prodotio “peso™ per i1 “coelficicnte di valutazione”, 11 “puntcggio rotale” & dato invece dalla media dei
puntegpi conseguid sulla pecformance individuale ¢ suj comportamenti professicoali. Menie 4 pantegpio

conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile 4 se stante,
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Ari. 12 Revisione della Metodologia

Ladozione del sistema prevede che nella fase di avvio lo stesso sia presentato, a cura dei Dirigenti o
Responsahile di Unith Organizeativa, al personale dei livelli, | Dirigend o Responsabile di Unit Organizzativa
avranno cura di censire, se presenti, le criticita ¢ le magpicrl carenze Hscontrate nel processo dt valutazione con
particolaze tiferimento ai contenuti del Sistema che necessitano di integrazioni ¢/ o modifiche prima della prima
verifica finale. Alia luce delle criticitd eventualmente riscontrate nel sistema e nel processo, lo stesso verrd

adegnato al five di garantire un graduale e costante mighoramento del sistema di valutazione.

At 13 Colleganento con gl aliri processi & gestione delle visorse umane

borisultati di cul al presenic sistema di misurazione e valutazione, oltre che al fini eesnomic, saranno
tenuti in conte anche aj fal di altr processi di gestione delle risorse umane, ivi compresa 12 possibilita di attivare
piani i migloramento individuali (sotto i} profio della formmzione/aggiomamento professionale, del
reclutamento concorsuale e def sentied di cartiera) nei termini indicali da apposita regolamentazione da enanasi
a curs dell” Amuministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contrairo Decentrato Inteprativo

Aziendale,

A1t 14 La scheda di Valutazione del Divigente

At fini della valumzione delle competenze managetiali dei Dirigenti ¢ Responsabile di Unit
frxs ; ~ye ] g e LS i H " by sy . . o
Organizzztiva, cosl come previste all’art. 13 del sistemna di misurazione e valutazione della performance recante
“La salutuzione dei Comportamenti Projessionali © nel quale si prevede che® por b mivurasione ¢ vatutazjony delle cupercldl
mahageriali afferenti solo od esclusivamente afia Lestione delle risore wmane vend somminichale ny gneriionasio anonino of
persanale asegnato o/l unitd organizyativa & rifpimento ... ... Llesity dei questionan conorre......... alla ralntasione finale
deile capaciti di gestione delle risorse wmane dei titolart & poiizione” 1l personale def livelli appartenentce a ciascona Unit
Organigeativa riceverd un questionatio anonimo, scheda G.RU (Aegato C), con una serie di fattord di

valutazione (item) tesi a misutare la “wapadiss nella gectione delle visorse rimane “ assegnate al Dirigeate,
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Alfegato A) Sisiema Premiante Performance Individuale

Il sistema prevede quattro fasce di merito., [’appartenenza ad una fascia & determinam in relazione ol
usultato conseguito in sede di valutazione. A ciascuna fascia & attribuito i quotr budget previsio per Ia
performance individuale nelle misure come appresso indicate:

A - Ta fascia A rappresenta la fascia di merito alta: Pingresso in tale fascia ¢ associato a valutazioni maggioti al 90
% del punteggio 4 cui corrisponde il 100% del premio atrribuibile individvalmente. It personale collocar in
fascia A & ammesso a concorrere allattribuzione degit incentivi evenalmente collegati alla dimensione
dell’cecellenza.

B - La fascia B ¢ associata « valutazioni comprese >= 85 % <+ <=90 % del punteggio a cui corrisponde il 90 %
ddl premuo atribuibile

C - La fasciz C & associata a valutazioni >= 60 % + <85% del punteggio a cui corrisponde in premio Pesatta
percentuale del premio artribuibie;

D - La fascia D corrisponde a valutazioni inferiod alla dimensione detladeguaterza pari al <60 % del punteggio
ataibuibile. I collocamento in tzle fascia esclude il dipendente dallattribuzione dei premni collegati aliu
valutazione,

la determinazione del budget previsto per la retribuzione accessoria collegata alls performance individuale &

come appresso determinata:

Determinazione del sisteina parametrale Jegato alia categoria dl appartenenza:
cateputia A ~ patametro 100;
\}\J

- categoria B~ patametro 106;

- categoria B ~ posizione infracategotiale B3 (giuridica} -~ parametro 112;
- <itegora C — parametro 118;

- categoria D — parametro 130;

- categoria D - posizione infracategoriale D3 (giuridica) — patameuo 150

La detenmimazione e lassegnazione del budget & effettuata secondo i seguenti critexi:
L quantificazione del numero complessivo dei dipendenti del'Finre per opni singola categotia ¢ per le

posizione B3-1D3;

il parametmzione deble categore ¢ delle posizioni, come su indicate;

it moliplicazione del parametro per il numero dei dipendenti di ognj categoria e somma di turti © punti
parametric

A divisione dell'ammontare dellintero fondo per 'ammontate dei punti parametrici per ottenere il valove
monetario del punto;

v moluplicazione del valore del punto per il totale dei punt parametrici di catcgoria relativi al personale

assepnato alle diverse unita organizzative, ottenendo Yammontare del Budger par ogni sinpgla waird

Pagiaaa 26 di 19 Sistema di Vahutasione delle Performance Qrpaniveative o3 Tndividuali & cui agli arte. 7,8 ¢ 9 del 1. Jgs (50714



organizeativa presente nell' Ente.

Le risorse destinate alla produttivitd collettiva di risuliato sono ripartite fra le Unpitd Organtozative in

ragione del numero dei dipendenti assegnatl e del peso di ciascuna categoria.

Es. supponiamo che nell’ente siano presend 3 unith organizzative: teenica — finanziaria — amministeativa,

Ciascuna unili organizzativa abbia una dotazione di personale come appresso indicara:

= Teenica: 2 A- 1C - 11D punteggio da scala parametrale: = 2 A (100+100) + 1C (118)+ 11D (130)= Tor. 448
- Finanziaria: 1 D - 1C punteggio da scala parametrale =1D (130)+ 1C (118)= Tot. 248

- Amminisirativa: 2 C punteggio da scala parametrale =2C {118+118)= To1. 236

Totale Ponti Parametrici: 448+248+ 236037

Supponiamo che it Budget Complessivo da disteibuire per la performance individuale ammont a € 10.000. 1!

valore punto sard dato dal seguente algoritmo:
V.P.= BC/UPP = 10.000/ 932 = 10,73

11 budget per unitd organizzativa sard dato da:

- Tecnica: 448 % 16,73= € 4.867
- Tinanziavia: 248 x 10,732 £ 2.661 = £ 10.000
- Amministrativa: 236 x 10,73= € 2.532

Successivamente alla detesminazione del Budges di performance individuale determinato
secondo la suddette modalita, it Responsabile di Unita Qrganizzativa procede alla valutazione del personale
assegnato. Al termine del processo di valutazione il Responsabile di Unitd Organtzzativa peovvede a deteeminare

il premio da asscgnare a ciascun dipendente utilizzando il seguente algoritmo di calcolo:

Dudger df settore
Premio indisidlitetes ———emm e i ebieliive indiidiali

2. peso obiettivi attiiburti af perignale

La scelta di questo modello comporta che Fassegtiazione/ distribuzione degli obicttivi sia amplamenie
condivisa con i propti collaboratori.

fis.

2V = Valure Pante; BC = Budget Camplessive; PP = Totle Punt Parametsic
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- W Responsabile del servizio teenico ha a disposizione ua budget di settore pati a € 4.807. ln questo seltore
sono presentl 4 dipendentd. Clascuno i quest dipendenti ha ricevato in dote un carico di obieftivo il cu peso ¢

come appresso indicato

- Dip. L= peso 60

- Dip. I = pese 45

~ Dip. III = peso 30

- Dip. IV = peso 50

1l peso complessivo degli obiettivi 185, 1] valore punto ¢ dato dal 1apporto
€ 4.807/185= 25,984

Il premio potenziale def diversi dipendenti sark come appresso indicato:

- Dip. I = peso 60 — Premio Potenzinle: € 1,559,03

- Dip. 1T = peso 45 - Premio Potensiale: € 1.169,27

- Dip. 11 = peso 30 ~ Premio Potenziale: € 779,51

- Dip. 1V = peso 50— Premio Potenziile: €1.299.19

I diversi dipendenti, in relazione alla valutazione, verranno assegnati ad una fascia i merito a cul

\}é

\
Allegato B) Sistema Premiante Performance Crganizzativa ~

cotrisponderd un premio i coi ammoniare & definito dall'apparienenza alla fascia medesima®,

I salario accessoria collegato ai dsultati consegoid sulla performance organizzativa & pari ol 20 %
dellintero salatio accessorio® collepato alla misurazione e valutazionc delle performance. Ja distribuzione del
salaric accessorio di cui teattasi & tipartito nel modo come appresso indicato:

I sistema anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A clascuna fascia & attibuito un premio nelic

mssure come appresso indicate:

~ I~ 1In questa fascia si collocano § dipendenti che hanno rggivnto un risuliato maggiore del 90 “a, 1]
pessonale collocato in questa fascia percepira il 100% del premio attribuibile determitato secondo le

stesse modalita previste per fa Performance Individuale;

o v N . . . . . .o . . . N

Naturalmente § dingente nell'atinbuzione del peso agh obetgyl assegnat a cascun dipendente doved tener conte della
complessitd, responsabilitd ¢ delle difficols conniesse al perseguiments deli’obiettivo. In altre parole dovri 1ener conto delle
declaratorie di appartenenza.

- Ades. supponiamo che 4 dip. T abbia seevuto una valumzione part al 8% del puategpio attribuibile, Questo sisultato lo
collova nelia fascin A a cui potrebhe corrispondere un premio pad al 100% del suo premio potenziale. ln questo case il dip,
| riceve come premio € 1.559,03

6 Riferita cios al fondo complessivo di ene
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-~ II'-In questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raginunto up risullato comprese wa >= 85 %
- <=90 % del punteggio a cul cotrisponde 1 90 % del premio awibuibile. T personale collouato in
questa fascia percepird il 90% del premio attribuibile determinato secondo le stesse modalit previste per

la Performance Individaale;

-~ IIT-In questa fascia si collocano i dipendenti che hamo raggiunto un risultato compreso ta > 60 4
+ <85% del punteggic a cui corrisponde in premio Pesatta percentuale del premio attiibuibile

deteriminato secondo le stesse modalita previste per la Performance Individuale;

- IV -In questa fascia si collocano i dipendens che hanno raggiunto un risultato < 60%, A questa fascia
non viene anribuito alcunz quota del budget di salado accessorio collegato alla performance
otganizzaliva assegnaro al settore ¢ pertanio per poter accedere al premio ¢ necessario aver raggiuito

alnieno una valutezisne maggiore del 68 % del pu ategpdo attribuibile.

E? fatta salva la possibilith per Pente  di atteibuire ad un singolo ambito di performance organiziativa

Fintero budget previsto per la performance organizzativa’.

C.
&/

T . . s e . . . P . oo
Ad s Yente potrebbe decidese di atuibuire Pintero budget peeviste per la performauge vrganivaativa alla * soddisfaione da caradis,
Pagina 29 di 19 Sistenn di Valutazione delle Pecformance Qrgarizuative ed Individuali di oo agli are. 7, 8 e 9 del 12, Jus 150/00



ALLEGATO C - Questionatio pex i personale s foi delia valotzone delle capacith del Responsabile nella Gestiane delle Risorse Uane:
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