Sisterna di V alutagione delle Performance
del personale dei lvelli

/

L\

In applicazione dellart. 7 del D. Lgs. 150/2009 recanie “Attnazione defla legge 4 margo 2009, 'n. 15, in waleria df
ottimizgazione della produltivitd del favoro pubblica ¢ di effiienza e trasparenza delle pubbliche ampinistrazions”.
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CAPO1

Sistema di Valutazione delle petformance del petsonale di livelli

Art. 1 Misuragione ¢ valutazione defla performance individuale del personale dei livelli

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dei livelli ¢ finalizzata a:

a)

b)

migliorare le loro prestaziom otlentandole verso una sempre migliore partecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obicttivi dell’ente;

rendere  esplicito, trasparente e analiico il processo di valutazione informale presente in ogni
organizzazione superando 1 difett di geneticita e ambiguita dei sistemi informali di valutazione;
valorizzare al meglio le risorse umane dell’ente facendo emerpere sia le esigenze e le condizioni per un
miglor impiego del personale, sia le eventuali esigenvze ed opportunita di formazione;

orientare i comporttamentl organizzalivi verso obietdvi prevalend o modalith nuove di lavoro;

definire occasioni formalizzate di scambio di informazioni e valutazioni sulle condizioni di lavero ¢ su

tutti gli aspetti di micro -organizzazione .

Ta misutazione e la valutazione svolte dai Dingenti o Responsabile di Unita Organizzativa sulla performance

individuale del personale dei livelli & collegata:

4

pli obtettivi dell’unita organizzativa nella quale si collocano le vnita di personale ogpetto di valutazione. -
Pertanto il Dirigente di riferimento provvederi ad assegnare gli obicttivi di cul trattasi utilizzando come
lonte gli obiettivi assegnati alla propria unith organizzativa di rifertmento.

alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organtzzativa di appartenenza. La qualita
del contributo & misurata in relazionc a parametti quali Paccuratezza nello svolgimeuto dei compid
atribuiti;

alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e orpanizzativi,

Art, 2 Asseonasione degli Obtettiv

Tl Dirigente, sulla scorta degli obiettivi ricevuti per la sua area organizzativa, nell’ambito del processo di

progtaminazione, dopo consultazione con ciascun dipendente da esso funzionalmente dipendente, assegna a

questi gli obicttivi da perseguire.

L'assegnazione degh obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg. lavorativi dalla data di

apptrovazione del Piano degli Obiettivi di petformance da parte dell’Organo esccutivo dell’ente.

Ciascun obiettivo deve avere un corredo di indicatori approptiati ¢ significativi (preferibilmente numerici

od in altro definibili in forma descrittiva) al fine di rappresentare la quantita ¢ la qualita dei risultati raggiunti

termini concreti e riscontrabili,
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I cdteri da seguire pet la cotretta costruzione degli obiettivi da asscgnare al personale det livelli sono

come appresso indicati:

8

b

.

pertinenza rispetto agli obiettivi fissatt nel Piano deglh obiettivi di Petformance ;

coerenza ed aderenza tispetio alle mansioni ascritte/ascrvibili alla categoria ¢ alia declaratoria di
appartenenza ;

rilevanza e sig'niﬁcativitﬁ dellobiettivo dspetto agh obiettivi contenuti nel planc di cui alla lett. a);
misurabilitd concreta e chiara, onde consentire la verifica senza ambiguita dell’ effettivo raggiungimento
dichiarazione dei valoti attesi

1l Dirigente puo convocare appositi incontri inforinativi finalizzati a chiatire eveniali incertezze, nonche

a predispotre le misure opetative di dettaglio utihi al perseguimento degli obiettivi e alla predisposizione degli

strumenti necessati alla rilevazione det dati occorrenti per Pelaborazione degli indicatoti.

Art. 3 Comporiamenti professional;

Si definiscono  “amportamenti ¢ capacitd ofganiggative” 1 fattord di valutazione che hanno natra

prevalentemente gualitativa, con una parte soggcttiva. Con riferitnento a questi fattori ¢ valuato I'esercizio pit o

meno positivo del proprio ruolo da parte del valurato.

Le competenze oggetto di valutazione, saranno scelte dal Dingente o Responsabile di Umta

Organizzativa secondo le specificita del proprio personale e in relazione alle specificita deli’'unita organiczativa &

riferimento, Il Dirigente o Responsabile di Unith Otpanizzativa puo aggiornare aunualmente il su descritlo

dizionario delle competenze e 1 comportamenti oggetto di valutazione.
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Comportamento

Cat. C

Descrittori

Fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Relazione e integrazione

Caparitd di apporto conereto nel gruppn di
lavor

comuaicazione e capacita
relazionale con1 colleghi:
partecipazione alla vita

organizzativa;
capacita di lavorare in team.

Denota la capacita di coinvolgersi nel
gruppo di lavoro condividendone
metodi e strumend e operando
concretamente per il raggiuagimento
degli obiettivi.

Innovativita

|

Autonomiz nellp svolgimento delle marsiont
attribuite

Iniziativa e propositivii;

capacita di risolvere i problemi;
autonotria;

capacita di cogliere le opportuniti
delle innovazioni tecnologiche.

Denota la capacita  di svolgere la
prestazione e interpretare i mwolo in
modo autonomo cd cfficace, svolgendo
con affidabilita e attenzione il lavoro
assegnato

Gestione risorse economiche e/o
sttumentali

Cura di o o degli strumentif attreguture
avegmare

gestione attenta ed efficdente delle

risorse economiche e strumentali
affidate

Denota Pattenzione alla  propria
immagine e agli strumenti/attrezzature
assegnati .

Orientamento alla qualita dei servizi

Competensia a ricoprire le mansioni attribuite

nispetto dei termini dlei
procedirmnent,

capacita di organizzare e gestire 1
tempo di  lavoro per i

mggiungimento degli obiettivi di
produzione;
precisione neli’applicazione delle
regole che disciplinano le attivita e
le procedure.

Denota la capacita di ficercare la qualita
nella prestazione individuale, finalizzata
alla qualith del servizi collegat agli
obiettivi istituzionali

==
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Cat, C

Comportamento

Daescritrortt

Fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Rapporti con Punita operativa di
appattenenza

(Cwalita della prevensa in servizio

Flersitilita nelle situasion & emergenza

Diporibiliti ad integrare le proprie attivitd
con geelie di altii servigi

valutazione della regolare presenza
in servizio nel tempo di lavoro in
terfrini cognitivi, relazionali e fisici.
disponibilita  alla
vatiazione dei piani e flussi di

temporanea

lavoro  allinterno  dell’unita di
appartenenzai iz ragione di event
non programmati che 1
influenzano.

Capacita di interpretazione dei
bisogni e programmazione dei
servizi

Cortesia ¢ divponibilitd verso wienti e/ o
soggelts esterni

capacita di interpretare i fenomeni,
il contesto di riferimento e
I'ambiente n cui & esplicata Ia
prestazione lavorativa ed orientare
cocrentemente il proprio
comportamento;

livello delle conascenze rispetto alla
posiziofie ricoperta.

Indica la continuitd e rintracciabilita nef
luogo e nel tempo di lavoro; denota la
disponibilita ad assumersi funzioni e
attivita che esulano dal profilo (ma
riconducibili alla propsia categotia o a
quella inferiote /o superiore), nonche
a svolgere le prestazioni professionali
in condizioni di emergenza e in tempi e
modalita diversi da quelli abiruals.

Denota la capacitd di relazionarsi con i
fruitoni comprendendone 1 bisogni e

assumendo un comportamento
adeguato, ticercando la soluzione dei
problemt  posti attraverso le
conoscenze e le capacita proprie,
promuovendo implicitamente

I'immagine dell'Ente.

Pagsra B i 19 Bereos g Vadutwsony delle Pertormance Ogaoreraiive vd Tndividuat Jocu agh aste, 708 o 20 ded [ dps 1304509



ﬁﬂ,"IJEI Sﬂi KA R RO I s FNTT !'L}'ilr DD Y PLARL P -‘..'J]EZ?‘I..LII,?:J[') AAUTLLIONID | LIP SUDLINE I lu_z.b

AR AN AL

'O]ﬁﬁﬁ?pB OJ‘[‘[DT.UFJJOdT.UOD o OPU:}U.IHE-‘S‘B
o wdos 1 auopuspuardiuos
T wod jsreuoizeel 1p elpedey v goua(

zoImy |

eradodpr suozisod
vc opadsT 22uIS0UOD IOp O[PAR -
‘ojuntrerroduiod
orrdosd [ S1URWNUATAOD DIEIVIIO PO
eADEIoAE] dUoTZElsord ey vieondss § mo
wl aoopquie  arelordisyun p mioedes -

&‘J/fm‘_f FHOITHP ﬂ//é‘ﬂ BIrZ403 & {‘_7;’:'/1.?.‘2'5

1Z1A325 19p cuoizeunuesfoid o
1udosiq op suoizerazdsaiur 1p eroede]y

Tenaiqe fjanb ep 153241p YEpoOLU 9 1dursy Ul
» pzuadioun Ip mwowpuod Ul ruossvjord
womzelsard o] s10djoss  ® UL
‘Auafep  azudfiss  wommm  wanfole
pe 2 gepioouod MewonssE wmmiso fde
ozoag] omdord v ereueper pe wmqruodsip
¥] B10U2p (0JoAE[ Tp odwma U 2 ofom
[PU BUTQEROBELUI 9 ENMURUOD B[ ENPUY

"OUEZTONJW 1]
atpo nrwweadord wou nuUvas Tp auociges
ol ezuoudlredde rp vlmum, PP cuaaqUl Te
0IOAE] Ip ISSTY] 9P  QUOIZBUEA
eoueroduzag 112 gpgqiuodstp -
115G 9 EUOIZE[RI ‘TanmSod
[TIIS] UL 0I0AR] Ip OdUUs) [PU OIZIATS
ur vzuasard SIE[OSQI E[[PP JUOLEfEa -

Dhuaianed 1 wofSOmiIT Sau LI

BigTe vyap eSO 3 sdudoan 0 viygmodsicy

0ik1e4ar 41 DXHSIAT TP CHTOHES

ezusunredde
1p eaperado enunj uod pioddey

S[ENprAIPUL
suorzeiserd AP ONQWR[PU  BISATYIT
eienb eppe srapuodsy 1p wiroedes v vlouwa(T

-ampadord af 7 wranie o oveurdpsp 2o
sfoFar agep auorzeoydde gou auocisirerd -
quatmpaooId 19p TUNHIa) 1ap OadsiT -

FRGUND HOsIrsd o wpedasns £ BSuaidRe)

121395 12p eyenb e owsweIuaIQ

pruSassy a1eEZenIE /HUAtMIS [ 2
sufewun endord eje suocizuane| BIOUI(]

"2IBpYIE NEIU2TUILS
IS P2 EIUANE  2UONsa3

1

“=p

S TRSTE ARSI [ IRHDHELALS yEap a 25 70 DaET)

[[EIUR NI E
0_,’3 AYHWOLCII ISTOSIY IUYONSID)

o1eudasse 0J0AE] || ABOIZUIIE 3 EIIQERIIT

-

BIUOUCIE -
‘rurapqo3d 19124]0ST Ip BadRdED .

FngLLID
TUOISHDU B3P OTHIUIGIORT GJfont DEZIPHS R

BIATEAOTIU]

uod a1aBfoss 1P upedey ¥ BapUL ceuagrsodord 5 eanerznn -
BATRLATUEEIN)
v 1 opqesuodsay o muaSmg WES1 UL OTEI0AE] Ip BIDEdED .

1 U0d “yorzelsazd ouns (PP OUOISTUY I
rugep Moo 1 vos ‘osoar] p oddnid
[ wod ‘oamnpord 5 S[EVOREI BlSIA [P
ojund [ep ‘sreodder 1p endedes v Blous(]

‘eANEZZIUESIO Bl B ducizedpoued -
‘mBaqio0 1 uo2
spuorzerar eipede) 2 JvuoIzENURUOD -

asouny 2 odind¥ pan opairnos spoddo it

SUWOIZELT AL @ UOIZE[aY

zassaiduIon JuorzeIn(e g

QUOTZEIN[EA TP [IOLIE]

ayonsteneres edpund

orusureyrodwen

g3




GLngtL Fﬁi PG Dy TG t|'.‘i‘.: M I MENPIADEE [ .1_'.:_]1’.;!;}Em:‘.‘f.LU ATURLLIORA I DU

[U4 Y ULGMSI (] 4 (0] VLBLS

Teanqe onb ep 1raarp Bepow o rdlua) wr
2 ezuadrowa 5p MUoTZIpuod Ul yeuossayord
worzeisard A s1ad[oas w 2yDUOU
‘MuaEp AZUNFS?  poma)m  2reSodov
pe 5 mepoouod feuopsad 1Apwigo M
0J0AE] op:do:d T 21e1EpE pe glr[_rq!.'uodsrp
B elouap fo1oae] 1p edwsal eu » odon|
[°¥ BN[IQEIOTNUIT 9 BRMOEUOD ¥ TIAPU]

"OURZUINFN 1

2y newwesdord wou RuaAl 1p ueEer

ur wzuausreddy I BImn Jlap ouruL|E

01048] 1P ISSNJF (AP QUOIIEMEA

zaurIodur) u[[e uquodsp -
0181 9 [LUQIZERT ‘ANUE0D

TIIIZY U1 o1oAk] Tp odwa) [pu orzsTas

uy gzuasud 97pj0T33 gop JTOHEIM[EA -

FSHIRHED 1 HGISTAIEN Sfpait PRyeqirssy,T

DL By Mot i Mudeu p myrguoding

oEstadar 1wy pSuarad vy veng;

vzuauauedde
1p eapesado enun j woo pioddey

"I[enprajput
sucweisard  E[OpP OMQUEPU  BISIRPD
wenb eyje srapuods 1p wioedes g vioTag

sapanord 51 2 BITARIE 3] ouBTdRSTP a2
se8ar afpp suozeonddefpu suctsioed -
‘NUAIIPe30Id 19p TURLIR) PP oNadsiT -

FIHGULIE POIuTiy A MG P UENAIGHET

1214136 [ap eijenb gye cyuaweIraI()

nrudasse rmezzom e /nusEmns I3 3
swBeurnwn endoid epe suorzumie] woua(y

“21EPHJE EITIWNLIS

=P UL P2 ElU=)le auopsag -

AURTISE LangrREAIN [ TP 3 5 4 2AND)

pralieling bt
O /3 YINWOUEII ISIOSTI AVOSIT)

—

l O1BUTISSE OIOAY] [} UCIZUSNE 3 BUTIQEPYIE

ENDOUOINT -

aRGLE

. . o EAPDBAOUL
frurapoad 1 axoatos p gpedes - THOISHD 338 OQHIRTIONT DY BRNIOHIIPE ik I
uod  2193[085 I vioeded ] EIIPUY ‘anisodord o vagerzror - -
|
“BAREZZIUEIIO)
eun 1p pqusuodsyy o puedmg ‘wesy UT Sres0aR]1p woedes -

1 uos ‘mowzelsord ous ofep QUOISTA] AP
MUy PP MSenod | uod ‘croae] p oddnid
[ uo> ‘oamnpord 2 S[EUCIZEEI BISTA TP
o1und pep ‘saesrodder ip vaoedes g vouag

‘eAREZZIUESIO BlIA BB sucizedpayred -

‘mBaqod 1 W02
a[euorZelar EiDedEd 5 SUOEDIMILOD

aupan) 1 0GdIT fau opssten opoddn g prpdey

:H.IO"IZBJSQJU_I 3 JuotZe[sy

|
_

-
i

varssa(dwodn SUOTZEIN[E A L

JUOKLEIN[EA P L0 Y \

ojpoureliodwoen

ayonsuanene gedinumd

v D




At 4 Aggiornaments duolt obictrip

Quzlora nel corso dell’'anno gli obiettivi di performance assegnati al Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa dovessero subire delle modifiche, lo stesso provvede, non oltre il 30 settembre, ad tegrare o «
modificare gli obiettivi assegnati al personale dei livelli funzionalmente da questi dipendente. £ fatta sahva la
possibilita per 1 Dirigente o Responsabile di Unita Organtzzativa, anche a piano obiertivi di performance

invartati, modificare Passegnazione degh obicttivi al personale funzionalmente dipendente.

At 5 Vaimtazione intermedia del personale dei hvelli

Entro il 30 Giugno i Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa, sulla base delle informaziont
emergenti dai sistemu di controllo attivi nell’Ente e dai dati afferenti apli indicatori di pexformance, elabera le

valutaziont individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione iitermedia pud essere concotdata la variazione degli indicatoti ¢/o

de] valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/ o delle metodologie di stima.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio numerco. Il Ditigente o Responsabite di Unira
Organizzativa indica per iscritto, se del caso, gli elementi di criticita rilevati anche sulla base di nformazioni

acquisite attraverso glhi alted strumenti di controllo artivati nell’Ente,

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

colloqui di gruppo o individuali.

Art. 6 Valutagione finale del personale de feelli

Ciascun Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa entro il mese dif Gentiaio di ciascun anno  provvede ad
effettuare la valutazione del personale loro assegnato secondo le procedure previste nel presente sistema
misurazione e valutazione delle performance . Entro la predetta data il Dingente o Responsabile di Unita

Organizzativa:

a)  compila In scheda di valutazione in merito ai tisultati raggiunt, attribuendo pet ciascun ohiettivo un

- coefficicnte di raggungimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra O e 5;

5) compila la scheda di valutazione in tmerito ai compottamenti professionali, attribuendo per ciascun
compottamento u cocfficiente di adeguatezza, mediante il ticorso ad una scala di valoti, compresa tra (

e b;

L’avet riportato sanzioni disciplinati e/o comportamenti organizzativi riconducibih alla responsabilita del
valutando che concotrano a determinare il mancato tispetto delle scadenze temporali indicare dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d” impossibilith di atttibuzione del massimo puntepgio. Per
ciascun obiettivo, il “punteggio” (esprimibile fino alla scconda cifra decimnale) e dato dal prodotto “peso™ por 1!

“cocfficiente di risultato™. 11 “punteggio totale” é daro invece dalla media der punteggi conseguiti sulia
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performance individuale e sut comportamenti professionali. Mentre il puntepgio conseguito sulla perfermance

organizzativa costituisce variabile a se stante.

Art. 7 Conciltagione e conteniost sull’ applicazione del sivtema di miinrazione ¢ valulasgione della perfirmane.

Fermi restando gli istituti di tutela previsti dalla lepge ¢ di natura giurisdizionale, in confonnita alla
previsione normativa di cui all* art. 7, 3° comma, I3. Lgs. 150/2009, il prescnte sistema di misurazione e
valutazione della performance prevede le seguentd procedure conciliative, volic a verificare la possibilita di
addivenite preventivamente ad un componimento, interno all’ amministrazione, di situazioni di conflitro,
suscettibtli di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
valutazioni operate.

Entro 5 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di risultato complessive non condiviso, i
dipendente pud produtre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro i 10 gg. successivi, il Dirigente o
Responsabile di Unitz Organizzativa:

) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimera il proprie parere di conferma;

b) diversamente potri procedere alla conseguente revisione della valutazione operata ¢ a notificarla all’

intercssato e all'organo esecutivo dell’ente;

Nel caso n cui si verifichi I'ipotesi a) di cui al presente articolo, entro tre giomi dalla comunicazione
dell’esito di conferma della valutazione, pud cssere nichiesto, a cura del Dipendente, attraverso atto scritto ¢
motivato Vintervenro, dell’organo di Valutazione previsto per la Dirjgenza o Responsabili di Unira Organizzativa.
La procedura di conciliazione deve esscre definita entro 7 giorni dalla richiesta. La procedura di conciliazione si
chinde con la formazione di un verbale riportante i contenut dell’accordo ragpiunto tra Yorgano di valutazione, d
Dirigente o Responsabile di Unjtd Organizzativa ¢ 1l Dipendente, ovvero con la constatazione del mancato

accordo.

Art. 8 1 sistoma premiante

1l sistema premiante del personale dei livelli dipendente funzionalmente dal Dirigente o Responsabile di
Unita Organizzativa prevede una ripartizione del fondo di produttivita! in due disting “istitut™:
a) Salatio accessotio collegato alla performance individuale?, A questo istitute & destinata la ¢uota del 80%
dcllintero fonda destinato alla produttivitd;
) Salario accessotio collegato alla petformance organizzativa. A questo istituto ¢ destinata la quota del

20% dellintero fondo destinato alla produttivita;

Per la parte fondo di cui all’art. 15 del CCNL 1.4.99 s.m.i. destinqa al salasio accessorio di produltivitd
2L composizione della performance individuale & data daila performance sugli obietiivi assegnati ¢ sui comporlamenti professionali agiti.
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Art. 12 Revisione della Metodologia

L’adozione del sistema prevede che nella fase di avvio lo stesso sia presentato, a cura dei Ditigenn o
Responsahile di Unita Organizzativa, al personale dei livelli. 1 Dirigenti o Responsabile di Unitd Orpanizzaliva
avranno cura di censire, se presenti, le criticitd ¢ le maggiori carenze riscontrate nel processo di valutazione con
particolare riferimento ai contenuti del Sistema che necessitano di integtrazioni ¢/o modifiche prima della prima
verifica finale. Alla luce delle ctiticita eventualmente riscontrate nel sistema e nel processo, lo stesso verra

adcguato al fipe di garantire un graduale e costante miglioramento del sistema di valutazione.

Art 13 Collesumento con pli altri brocessi di gestione delle visorse umane
24 & L

| risultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenutt in conto anche ai fint di altri processi di gestione delle fisorse umane, tvi compresa la possibilita di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto 11 profilo della formuzione/apgiomatnento professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentiert di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanarsi
a cura del” Amministrazione, ovvero in asscnza del predetto regolamento, dai Contratro Decentrato Integrativo

Aziendale.

At 14 La soheda di Valutazione del Dirigente

AL fint della valutazione delle competenze managetiali det Dirigenti o Responsabile di Uniti
Organizzativa, cosi come previsto all’art. 13 del sistemna di misurazione e valutazione della performance recatite
“La valutazione dei Comportamenti Professionali “ ncd quale si prevede che® per le misurasione ¢ valutazions delle copacitd
managerial: afferenti solo ed esclisivamente alla gestione delle risorse wmane versd sommnnisiraln nn guestionario anonito al
perionale qisegnate all nuild onganizzativa di viferimento ... ... Llesito dei questionari eoncorve.... ... ally raluiasione final
delle capacitd di gestione delle rivorse wmane dei titolari di posizione”. 1l petsonale dei livelli appartenente a ciascuna Unita
Organizzativa ticevera un questionatio anonimo, scheda G.R.U. (Allegato C), con una serie di fatton ds

valutazione (item) tesi a misutare la “capauita nella gestione delle visorie umane © assegnate al Dirigente,
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Allegato A) Sistema Premiante Performance Individuale

Il sistetna prevede quattro fasce di merito. [lappartenenza ad una fascia ¢ determinata in relazione al
risultato conseguito in sede di valutazione. A ciascuna fascia & attribuito uma quota budget previsto per la
performance individuale nelle misure come appresso indicate:

A - Ta fascia A rappresenta la (ascia di merito alta: Pingtesso in tale fascia ¢ associato a valutazioni maggiori al 90
% del puntepggio 1 cui corrisponde il 100% del premio atiribuibile individualimente. 11 personale collocao in
fascia A & ammesso a concorrere allattribuzione depli incentivi eventualmente collegati alia dimensione
delPeccellenza.

B - La fascia B ¢ associata a valutazioni comprese >= 85 % =+ <=90 % del punteggio a cui cortisponde il Y0 %
del premio atiribuibile

€ - La fascia C & associata a valutazioni >= 60 % + <B5% del punteggio a cui corrisponde in premio Pesatta
percentuaie del premio attnbuibile;

D - La fascia ) corrisponde a valutaziont inferiod alla dimensione dell’adeguatezza pari al <60 % del puntegpio
attribuibie. 11 collocamento in tale fascia esclude il dipendente dall’ariribuzione dei pretni collegau alla
valutazione.

La determinazione del budget previsto per la rettibuzione accessoria collegata alla performance individuale e

come appresso d(‘.‘[’ﬁl‘ll’!_iﬂﬂtﬂi

Determinazione del sisteina parametrale Jegato alla categoria di appartenenza:
- categotia A — parametro 100;
o

- categoria B — parametro 100;
- categoria B - posizione infracategoriale B3 (giuridica) —~ parametro 112;
- categoria C — parametro 118;
- categoria 1D — parametro 130;

- calegotia D — posizione infracategoriale 13 (gitidica) — parametro 150

T.a detenminazione e l'assegnazione del budget & effettuata secondo 1 seguenti critext:
I quantilicazione del numero complessivo det dipendenti dell'Fnte per ogni singola categoria ¢ per le

posizione B3-1D3;

I patametrazione delle categotic e delle posizioni, come su indicate;

i moltiplicazione del parametro per il numero dei dipendenti di ogni categoria € somuna di tutti 1 punli
parametrici;

ns divisione dell'ammontare dell'intero fondo per 'ammontare dei punii parametrici per ottenere il valote
monetario del punto;

v, moltiplicazionc del valore del punto per il totale dei punti patametrici di cateporia relativi al petsonale

asscpnato alle diverse unitd organizzative, ottenendo amnmontare del Budger per ogni singgla woura
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organizzativa presente nell'Ente.

Le risarse destinate alla produttivita collettiva di tisultato sono ripartite [ra le Unitd Organtzzative in

ragione del nutnero dei dipendenti assegnati e del peso di ciascuna categoria.

Es. supponiamo che nell’ente siano presenti 3 unita organizzative: tecnica — finanziaria — ammministiativa,

Ciascuna uniti organizzativa abbia una dotazione di personale come appresso indicata:

- Tecnica: 2 A- 1C — 1D punteggto da scala parametrale: = 2 A (100+100) + 1C (118)+ 1D (130)= Tot. 448
- Finanziaria: 1 D — 1C punteggio da scala parametrale =1D (130)+ 1C (118)= Tot. 248

- Amministrativa: 2 C puntegpio da scala parametrale =2C (118+118)= Tor. 236

Totale Punti Parametrici: 448+248+236=932

Supponiamo che il Budget Complessivo da distribuire per I performance individuale ammont a € 10.000. I

valore punto sara dato dal seguente algoritmo:
I7.P.= BC/TPP = 10.000/ 932 = 10,73

Il budget per unita organizzativa sara dato da:

~ Tecnica: 448 x 10,73= € 4.807
- Tinanziaria: 248 x 10,73= £ 2.661 = £ 10.000
- Amministreativa: 236 x 10,73= € 2.532

Successivamente alla determinazione del Budget di performance individuale determinato
secondo la suddette modalita, il Responsabile di Unita Organizzativa procede alla valutazione del persenale
assegnato. Al rermine de! processo di valutazione il Responsabile di Unita Otganizzativa provvede a determinare

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

Dudget di settore

Premio individale. —- e emeee x perg obiettive ind:viduali

Y. peso obiettivi attribuiti al personale

La scelta dt questo modello comporta che Passegnazione/distribuzione degli obiettivi sia ampiamente

condivisa con i propti collaboratori.

Es.

7 VL1, = Valore Punte; BC = Budget Complessive;, TP = Totale Punti Parametrici
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- 1l Responsabile del servizio tecnico ha a disposizione un budget di settore patt a € 4.807. ln questo settore
sono presenti 4 dipendenti. Ciascuno di questi dipendenti ha ricevuto in dote un carico di obiettivo i cui peso ¢

come appresso indicato:

- Dip. | = peso 60

Dip. IT = peso 45

Dip. III = peso 30

Dip. IV = peso 50

1l peso complessivo degli obiettivi 185. 11 valore punto ¢ dato dal rapporto
€ 4.807/185= 25,984

Il premio potenziale det diversi dipendenti sard come appresso indicato:

- Dip. I = peso 60 — Premio Potenziale: €1.559,03

- Dip. 11 = peso 45 — Premio Potenziale: € 1.169,27

- Dip. Il = peso 30 — Premto Potenziale: € 779,51

- Dip. IV = peso 50— Premio Potenziale: €1.299,19

I diversi dipendenti, in relazione alla valugazione, verranno assegnati ad una fascia di metito a cul

N
N

\
Allegato B) Sistema Premiante Performance Orpanizzativa N

cortispondera un premio il cui ammontare & definito dall’appartenenza alla fascia medesimad,
p p

11 salario accessorio collegato ai vsultati consepuiti sulla petrformance organizzativa € par al 20 %
dellintero salario accessorio® collepato alla misurazione e valutazione delle performance. La disrribuzione del
salario accessotio di cui trattasi é tipattito nel modo come appresso indicato:

Il sisterna anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A ciascuna fascia & atteibuito un premio nelle

miusurc come appresso indicate:

- 1 - In questa fascia si collocano 1 dipendenti che hanno raggiunto un risullato magpiore del 90 %, I
personale collocato in questa fascia percepira il 100% del premio attribuibile detetminato secondo le

stesse modalita previste per la Pesformance Individuale;

Naturalmente il dingente nell’attribuzione del peso aghi obiettivi assegnati a clascun dipendente dovrd tener conto della
complessiti, responsabilita ¢ delle difficolti connesse al persepuimento dell’obiettivo. In altre parole dovra 1enet conto delle
declaratorie di appartenenza.

- 7 Ad es. supposiamo che il dip. T abbia deevato una valutazione pas al 98% del puntegpio attrihuibile. Questo risultato lo
colloca nella fascia A a cui potrebbe cotrispondere un premio pari al 100% del suo premio potenziale. In questo caso il dip.
[ riceve come premio € 1.55%,03

6 Riferito cioe al fondo complessivo di enie
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11 — In questa fascia si collocano i dipendenti che hanne raggiunto un risultato compreso twa >= 85 %
+ <=90 % del punteggio a cui corrsponde 1 90 Yo del premio aribuibile. Tl personale collocalo in
questa fascia percepird il 90% del premio attribuibile determinato secondo le stesse modalita previste per

1a Performance Individuale;

IIT — In guesta fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto un risultato cotopreso ta >= 60 %o
+ <85% del punteggio a cul comisponde in premio lesatta percentuale del premio attribuibile

deterininato secondo le stesse modalita previste per la Performance individuale;

IV — In questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto un rsultato < 60%. A quests fascia
non viene atwibuito alcuna quota del budget di salario accessorio collegato alla performance
organizzativa assegnato al settorc ¢ pertanio per poter accedere al premio € necessatio aver raggiuito

alnieno una valutazione maggiore del 60 % del punteggio attribuibile.

E’ fatta salva Ia possibilitd per ente  di attribuire ad un singolo ambito di performance organizzativa
p g 4

Pintero budget previsto per Ia performance organizzativa’.

-
&/

Ad us, Pene potrebbe decidere di attdbuire Vintero budget peevisto per la performauce organizzativa alla ** soddisfudone ded cieradini.
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