ALLEGATO “B" ALLA DELIBERAZIONE G. M. N. 31 DEL 18 APRILE 2012

Sistema di Valutazione delle Performance

del personale dei lvells

In applicazione dellari. 7 del D. Igs. 15072009 recante “Attnazione della legge 4 marzo 2009, n. 13, in materia di

oifimizzaiane della produtiivitd del lavoro pubblico ¢ di efficienza ¢ trasparensa delle pubbliche amministragon”.
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CAPO 1

Sistema di Valutazione delle performance del personale di liveHi

At 1 Miswrasgons ¢ valiytasisne della performance individusle del 'perionale del fvedli

La misurazione ¢ la valutazione della performance individuale del personale dei livelli ¢ finalizzata a:
) migliorare le loro prestazioni otientandole verse una sempre migliore pactecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obiettivi deil’ente;
4 rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di valutazione informale presente in ogni

organizzazione superando i difetti di genericita e ambiguita def sistemi informali & vzlutazione;

¢ valorizzare al meglio le dsorse umane delPente facendo ermergere sia le esigenze ¢ le condizioni per un
miglior impiego del personale, sia le eventuali esigenize ed opportunizi di formazione;

4)  otientare i comportamenti erganizzativi verso obiettivi prevalenti o modalita auove di lavoro;

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

tutts gli aspetti di micro -organizzazione .

La misurazione e la valutazione svolie dai Dirigentt o Responsabile di Unitd Organizzativa sulla performance

individuale del personale dei livelli & collegata:

) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o ndividuali. Questi ultimi devono essere cocrenti con
gli obiettivi dell’unird organizzativa nella quale si collocano le unit di personale oggetto di valutazione.
Pertanto il Dirigente di riferimento provvederi ad assegnare gli obiettivi di cui trattasi utilizzando come
fonte gli obiettivi assegnati alla propria uniti organizzativa di riferimento.

%) alla gqualitd del contributo assicurato alla performance dell'unitd organizzativa di appartenenza. La qualiti
del contributo é misurata in relazione a parametri quali Iaccuratezza nello svolgimento dei compits
attribuiti;

g alle competenze dimostrate ed ai comportament professionali e organizzativi.

At 2 Assegnagione degli Obiettivi

1l Dirigente, sulla scorm degli obiettivi ricevut per la sua area organizzativa, nellambito del processe di
programmazione, dopo consultazione con ciascun dipendente da esso funzionzlmente dipendente, assegna a
questi gli obicttivi du perseguire.

Lassegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 go. lavorativi dalla data di
approvazione del Piano degli Obiettivi di performance da parte dell’'Organc esecutivo dell’ente.

Ciascun obiettive deve avere un corredo di indicatod appropriati ¢ significativi (preferibilmente numerici
od in altro definibili in forma descrittiva) 2] fine di rappresentare la quantita e la qualiti dei risultati raggiunti in

termini concret: e riscongrabili.
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[ criteri da seguite per la corretta costruzione degli obietrivi da assegnare al personale dei livell sono
come appresso indicati:
a. pertinenza rispetto agli oblettivi fissati nel Piano degli obiettivi di Performance ;
b cocrenza ed aderenza rispetto alle mansioni ascritte/ascrivibili alla categoria e alla declaratoria di

appartenenza |

“ rilevanza e significativitd dellobiettivo rispetto agli obiettivi contenuti ne! piano di cui alla lett. a);
o misurabiliti concreta € chiara, onde consentire la verifica senza ambiguita deil” effettivo raggiungimento
e dichiarazione dei valori atresi

Li Dirigente pud convocare appostti incontrd informativi finalizzati a chiarire eventuali incertezze, nonché
a predisporre le misure operative di dettaglio utili 1l perseguimento degli obiettivi ¢ alla predisposizione degli
£ : ;

strument necessari alla rilevazione dei dati occorrend per elaborazione degli indicator.

At 3 Cosiportaments professivnall

Si detimscono  “wmpariamenti ¢ capacitd organizzative’ i fartori di valutazione che hanno narura
prevalentemente qualitativa, con una parte soggettiva. Con riferimento a questi fattori ¢ valutato Pesercizio piti o
meno positive del propric rucie da patte del valutato.

Le competenze oggetto di valutazione, saranno scelte dal Dirigente o Responsabile di Uniti
Organizzativa secondo le specificiti del proptic personale e in relazione alle specificita dell’unita organizzativa di
siferimento. Tl Ditigente ¢ Responsabile di Unird Organizzativa pud aggiornare annualmente il su descritto

dizionario delle competenze ¢ i comportamenti oggetto di valutazicne.
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At 4 Aggiornamento degli obiettive

Qualora nel corso dell’anno gli obiettivi di performance assegnad al Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa dovessero subire delle modifiche, lo stesso provvede, non oltre il 30 settembre, ad integrare o a
modificare gli obicttivi assegnati al personale dei livelli funzionalmente da questi dipendente. B fatta salva la
possibilita per il Diripente o Responsabile di Unith Organizzativa, anche a piano obiettivi di performance

invariati, moditicare 'assegnazione degli obiettivi 2l personale funzionalmente dipendente.

Art. 5 Valntazione infernsedia del pevsonale dei livelli

Entro it 30 Giugne il Dirigente o Responsabile di Unith Organizzativa, sulla base delle informazioni
emergent dal sistemi di controllo attivi nel’Ente e dai datl afferenti agli indicatori di performance, elabora le
valutazioni individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pué essere concordata la variazione degl indicatori e/o
del valore di performance atteso, delle fonti dei dati ¢/o delle metodologic di stima, nel rispette dei principi
oggetio dell’accordo di concertazione con le QO.SS.

La valutaziope intermedia si esprime con un giudizio numerico. Il Dirigente o Responsabile di Unith
Organizzativa indica per iscritto, se del caso, gli elementi di criticitd rilevati anche sulla base di informazion
acquisite atiraverso glt altri strumenti di controllo attivat nell’Einte.

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

colloqui di gruppe o individuali.

Art. 6 Valutasgone finale del persopale dei livelli

Ciascun Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa entro il mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad
effettuare la valutazione del personale loro assegnato secondo le procedure previste nel presente sistema di
misutagione ¢ valutazione delle performance . Entro la predetta dam i Dirigente o Responsabile di Unita

Orgamzzativa:

aj compila ha scheda di valutazione in merito ai tisultat raggiunti, atiribuendo per ciascun abiettivo un
coefficiente di ragginngimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala di valoti, compresa tra 0 ¢ 5;
#) compila la scheda di valutazione in merito ai comportamentt professionali, attribuendo per clascun

comportamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0

e b;

Iaver riportato sanziond disciplinari /o compotrtamenti organizzativi riconducibili alla responsabilita del
valutando che concorrano « determinare 1 mancato rispetto delle scadenze temporali indicate dalla presente
procedurz di valutazione, sono comundue motive d’ impossibilich di attribuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) & dato dal prodotto “peso” per il

“coefficiente di sisultato”. Tl “punteggio totale” ¢ dato invece dalla media dei puntegpi consepuiti sulla
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performance individuale e sui comportamenti professionali. Mentre il punteggic conseguito sulla performance

organizzativa costitutsce vasiabile a se stante.

At 7 Concliazione ¢ onlensiost sull’ applicazione del sivtena di prisurazione ¢ valutagione della performaice,

Fermi restando gli istimuti di tutela previsti dalla legge e di natura gurisdizionale, in conformita alla
previsione normativa di cud all® art. 7, 3° comma, D Lgs. 130/2009, ii presente sistema di misurazione e
valutazione della performance prevede le seguenti procedure conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’ amministrazione, di situazioni di confiitto,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede glurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
valutazioni operate.

Entro 5 giorni dalla notifica della scheda di valurazione, i caso di nsultato complessive non condiviso, il
dipendente puo produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entre 1 10 gg. successivi, il Dirigente o
Responsabile & Unitd Organizzativa:

¢} m costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimerz il propric parere di conferma

5 diversamente potra procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notificarla all’

interessato e all’'organc esecurive dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi Vipotesi a) di cui al presente articolo, entro tre giorni daila comunicazione
del’esito di conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Dipendente, assistito da un
rappresentante delle organizzaziom sindacall ovvero da un legale di sua fiducia, attraverso atio scritio e motivato
lintervento delPorganc di Valutazione previsto per a Dirigenza o Responsabili di Unita Organizzativa, come
tentativo di componimento bonario di sitwazioni di conflitto, suscettibih di possibile contenzioso in sede
giurisdizionale. La procedura di conciliazione deve essere definita entro 7 giorni daila richiesta. La procedura di
conctiazione si chiude con la formazione di un verbale riportante 1 contenutt dell’accordo raggiunto tza 'organc
dt valutazione, il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa e il Dipendente, ovvero con la constatazione

del mancato accordo.

Art 8 I sisterna premianite

11 sisterna premiante del perscnale ded livelli dipendente funzionalmente dal Dirigente o Responsabile di
Unita Organizzativa prevede una ripartizione del fondo di produtnivitd! in due distint “istitati™:
a)  Salario accessorio collegato alla performance individuale?. A questo istituto € destinata la quota del 30%
dellintero fondo destinato alla produttivita;
b) Salagio accessotio collegato alia performance organizzativa. A questo istitato & destinata la quota del

20% dellintero fondo destinato alla produttivita;

1 . . . . . . . Coey
Per la parte fondo di cui all’art. 15 del CCNL 1.4.99 s.m.i. destinata al salario accessorio di produtlivitd

2z - P T N - . PP . . . N . -
La composizione delia performance individuale & data dafla performance sugli obiettivi assegnati e sui comportamenti professionali agit.
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A, 2 1 sistenia presmtante coltegato alls performaine tndividiate

La performance individuale definisce il contributo (risultato e modalitd di raggiungimento del risulmto)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione 2l raggiungimento degli obiettivi dell’uniti
organizzativa cul € assegnato.

A scguito di valutazione sulla pesformance individuale e sui comportamenti professionali, il cu risultato
complessivo ¢ dato dalla loro media, il Responsabile di Unitd Organizzativa provvederi a collocare il personale
assegnato alla propriz e diretta responsabilitd in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di meriio e dei corrispondenti premi accessord si rinvia allegato A che &

ogpetto di contrattazione ai sensi dell’art. 4 del cenl 1.4.99,

At 10 1] sivtema premiante collegato alle performance Organizzativa

La performance organizzativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere le finalita , gli
obiettivi ¢, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per 1 quali l'organizzazione & stata costituita, A
seguito di valutaziane suila performance organizzatva, il Responsabile di Unith Organizzativa provvederd a
collocare if personzle assegnato alla propria € diretta responsabilit in una fascia di merizo.

Per la defimizione delle fasce di merite e dei corrispondent premi accessoxi si rinvia allegate B che &

oggetto di contrattazione ai sensi defl'art. 6 del cenl 1.4.99

Art 1T Schede di walutaziorne: Strittura o compiiagione.

La valutazione della performance individuale si realizza attraverso ln compilazione deila Scheda 1 della pagina
SUCCessiva.

Il totale delle voci afferenti ai compiti ed obiettivi di performance oggetto di valutazione presenti in scheda deve
consentire di esprimere un “peso” complessivo massimo pari a 100, in funzione della rilevanza ed impegno,
cpportunamente comparati, che ognuna di esse potenzialmente riveste.

It totale delle voci afferenti le qualitd/capacith/competenze oggetto di valutazione {comportamenti
professionali) presenti in scheda deve consentire di esprimere, al pati degli obiettivi di performance, un “peso”
complessivo massime pari a 100, in funzione della rilevanza che ognuna di esse potenzialmente riveste.

11 peso attribuito al gradimento dei citradini é pari a 100,

Per ciascuna voce della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) & dato quindi
dal prodotto “peso” per il “coefficiente di valutazione™. 1l “punteggio totale” & dato invece dalla media dei
puntegpl conseguiti sulla performence individuale e sui comportamenti professionall. Mentre i} punteggio

conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile a se stante.
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Art 12 Rewisione della Metadologia

L’adozione del sistema prevede che nella fase di avvio lo stesso sia presentato, a cura det Dirigenti o
Responsabile di Unita Organizzativa, al personale dei livelli. I Dirigenti o Responsabile di Unita Organizzativa
avranno cura di censire, se presenti, le criticira e le magglori carenze riscontrate nel processo di valutazione con
particolare riferimento ai contenut del Sistema che nccessitano di integrazioni e/o modifiche prima della prima
verifica finale, Alla luce delle criticita eventualmente riscontrate nel sistema ¢ nel processo, lo stesso verrd
adeguaro  al fine di garantire un graduale e costante miglioramento del sistema di valutazione. Gli evenruali
adeguamenti dovranno essere coerentl con I principi oggetto dell’eventuale accordo di concertazione effettuato

con le OO.8S.

Art A3 Colfeganento con gli altrd processi di gestione delle risorse npane

I risultati di cui af presente sistema di misurazione e valutazione, olire che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di altd processi di gestione delle tisorse umane, ivi compresa la possibilita di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo delia formazione/aggiornamento professionale, del
rechitamento concorsuale e dei sentieri di carriera) nei termini indicati nel Contratto Decentrato Integranvo

Aziendale.

Art 14 La scheda di Valitazione del Divigente

Al fini della valutazione delle competenze manageriali dei Dirigenti o Responsabile di Unita
Organizzativa, cost come previsto afl’are. 13 del sistema di misurazione e valutazione della performance recante
“La valutasione dei Compoitamenti Professionali = nel quale si prevede che® per fu misirazione ¢ valutazione delle capaciti
manageriall afferenti solp ed eschisivamente alla gestione delle risorse mmane verd sepmministrate i guestiongris ausninie al
Jpersanale assegnate afl ititd oiganiszative di riferiments ... Llesito dei questionars concorre....... .. alla palttazgions fiak
delle capecila di gestions delle risorse mwane deé titshart di posizione”. 1l personale dei Evelli appattenente 2 ciascuna Unitd
Organizzativa ricevera un questionaric anonimo, scheda G.RU. {Allegato C), con una setic di fattorl di

valutazione (item) tesi a misuzare la “capaciti nalla gestione delle risorse mmane * assegnate al Dirigente.
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Allegato A) Sistema Prenuante Performance Individuale

Ii sistema prevede quattro fasce di merito. Llappartenenza ad una fascia é determinata in relazione al
msultato conseguito n sede di valutazione. A\ clascuna fascia ¢ attribuito una quota budger previsto per la
pesformance individuale nelle misure come appresso indicate:

A - La fascia A rappresenta la fascia di merito alta: Pingresso in tale fascia ¢ associato a valutazioni maggiori al 90
% del punteggio a cui corrispende 11 100% del premic atrribuibile individualmente. I personale collocato n
fascia A € ammesso a concorrere all'atiribuzione degli incentivi eventualmente collegati alla dimensione
delleccellenza,

B - La fascia B € associata a valutazioni comprese >= 85 % + <<=90 % del punteggio a cui corrisponde il 90 %o
del premio attribuibile

C - La fascia € & associata a valutazioni >= 60 % + <85% del punteggio a cul corrisponde in premio esatta
percentuale del premio attribuibile;

D - 1.a fascia D corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al <60 % del punteggio

attribuibile, I1 risultato del 60% rappresenta la quota minima necessaria per garantive accesso al premio, pertanto

1} collocamento in tale fascia esclude 4 dipendente dali’attribuzione dei preni collegati alla valutazione.

Gl eventuali residui che si dovessero creare nclla ripartizione della quota di produttivita, effettuata 1n base

all'esito della valitazione, vanno a impineuare ta fascia di merito pid alea.

La determinazione del budger previsto per la retribuzione accessoria collegata alla performance individuale ¢

come appresso determinata:

Determinazione del sistema parametrale legato alla categoria di appartencnza:
- categoria A — parametro 100;
- categoria B — parametro 106;
- categoria B — posizione infracategoriale B3 {giuridica) — parametro 112;
- categoria C — parametro 118;
- categoria D — parametro 130;
- categoria D — posizione infracategoriale D3 (giuridica) — parametro 150;
La determinazione ¢ I'assegnazione del budget ¢ effettuata secondo i seguend criteri:
I quantificazione del numero complessivo der dipendenti dell'Ente per ogni singola categoria e per le
posizione B3-D3 giundiche;
ti.  parametrazione delle categorie e delle posizioni, come su indicate;
m. moltiplicazione del parametro per il numero del dipendenii di ogni categoria e somma di tutt: 1 punt
pararnetrici;
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n. divisione dell'ammontare dell'intero fondo per I'ammontare dei punt parametrici per ottenere il valore

monetario del punto;
v, moltiplicazione del valore del punto per il totale dei punti parametrici di categoria relativi al personale
assegnato alle diverse unitd organizzative, ottenendo I'ammontare del Budget per ogni singola unita

organizzativa presente nell'Ente.

Le risorse destinate alla produttvitd collettiva di risultate sono mpartite fra le Unitd Organizzative ia

ragione del numero dei dipendenti assegnati e del peso di clascuna categoria.

Ls. supponiame che acll’ente sianc presenti 3 unith organizzative: tecnica — finanziaria — amministrativa.

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

- Tecntea: 2 A- 1C — 1D punteggio da scala parametrale: = 2 A (100+100) + 1C (118)+ 1D (130)= Tor. 448
- Finanziaria: 1 ID - 1C puntepgio da scala parametrale =10 (230)+ 1C {118)= Tot. 248

- Amministrativa: 2 C punteggio da scala parametrale =2C (118+118)= Tot. 236

Totale Punt Parametrici: 448+248+236-932

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

valore punto sard dato dal seguente algoritmo:

IV P.= BC/TPP = 10.000/ 932 = 10,73

Ii budget per unith organizzativa sara dato da:

- Tecnica: 448 x 10,73= € 4.807

- Finanziaria: 248 x 10,73= € 2.661 = £ 10.000
- Amministrativa; 236 x 10,73= € 2.532

Successivamente alla determinazione del Budget di performance individuale determinato
secondo la suddette modalith, il Responsabile di Unita Organizzativa procede alla valurazione del personale
assegnato. Al termine del processo di valutazione i Responsabile di Unita Orgamzzativa provvede a determinare

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

berdget di settore

E L — . X pese obieftive individuali

Y. peso obietiivi aitribudtt of personale

La scelea di questo modello comporta che 'assegnazione/distribuzione degli obietdvi sia ampiamente

condivisa con i propti collaboratod.

4 VI = Valore Punto; BC = Budget Complessivo; TPP = Totale Punti Parumetrici
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Es.

- Il Responsabile del servizio tecnico ha a disposizione un budget di settore pari a € 4.807. In questo settore
sono presenti 4 dipendenn. Ciascuno di questi dipendenti ha ricevuto in dote un carico di obiettivo il cui peso ¢

come appresso indicaro*:

- Dip. T = peso 60

- Dip. II = peso 45

- Dip. III = peso 30

- Dip. IV = peso 50

1l peso complessivo deghi obietdvi 185. I valore punto € dato dal rapporto
€ 4.807/185= 25,984

Il prermio potenziale dei diversi dipendenti sara come appresso indicato:

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

- Dip. I = peso 45 — Premio Potenziale: €1,169,27

Dip. 11T = peso 30 — Prermio Potenziale: € 779,51

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

1 diverst dipendents, in relazione alla valutazione, verranno asscgnati ad una fascia di merito a cui

corrisponderd un premio it cul ammontare ¢ definito dallappartenenza alla fascia medesima’,

Allegato B) Sisterna Premiante Performance Organizzativa

1i salario accessotio collegato ai risultati conseguiti sulln performance organizzativa € part al 20 %
dell’intero salario accessorin® collepato alla misurazione e valutazione delle performance. La distribuzione del
salatrio accessorio di cul trattasi & ripartito nel modo come appresso indicato:

1l sistema anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A ciascuna fascia ¢ attribuito un premio nelle

misure come appresso indicate:

* Nataralmente il dirigente nelPattribuzione del peso aglhi oblettivi assegnad a clascun dipendente dovrd tener conto della
complessiti, respensabilita ¢ delle difficolra connesse al persegnimento dell’'obiettivo. In altre parole doved tener couto delle
declaratoric di appartenenza.

- 7 Ad es. supponiamo che il dip. T abbia ricevuto una valutazione pari ai 98% del punteggio artribuibile. Questo risultato lo
colloea nella fascia A a cul potrebbe corrispondere un premio pari al 100% del suo premio potenziale. T questo caso i dip.

T riceve come premio € 1.559,03

6 Riferito cioé al fondo complessivo di ente
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- I —In questa fascia s1 collocano 1 dipendenti che hanno raggiunto un risultate maegiore del 90 %. 1
q p g4t 22
personale collocato in questa fascia percepich b 100% del premio attribuibile determinato secondo le

stesse modalita previste per la Performance Individuale;
P p

- II-1In questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto un risultato compreso tra >= 85 %
+ <=90 % del punteggio a cui corrisponde il 90 % del premio attribuibile. 11 personale collocato in
questa fascia percepird il 90% del premio attribuibile determinato secondo le stesse modaliti previste per
la Performance Individuale;

- HI —in questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto un rsuitato compreso tra >= 60 %

+ <B85% del punteggio a cul corrisponde in premio lesatta petcentuale del premio atrribuibile

determinato secondo le stesse modalitd previste per la Perfarmance Individuale;

IV — In questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto ua risultato < 60%. A questa fascia

non viene attribuito aleuna quota del budget di salario accessorio collegato alia performance

organizzativa assegnato al settore. Pertanto per poter accedere al premio & necessario aver raggiunto
almeno una valutazione maggiore del 60 % del punteggio attribuibile, pari alla quota minima necessaria
per garantire 'accesso al premio.

E’ fatta salva la possibilitd per Uente di attribuire ad un singolo ambite di performance organizzativa

Iintera budget previsto per la performance organizzativa’,

Gl eventuali residui che si dovessero crcare nella ripartizione delia quota i produttvira, effertuata in_base

all’esito dellz valutazione, vanno a impinguare fa fascia di merito pid alta.

Ad es. Tente potrebbe decidere di attribuire Pintero budget previsto per I pecformance organizzativa alla © soddisfazione dei cirtading.
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