Sisterna di V alutagione delle Performance
del personale dei livelli

/

L\

In afpplicagione dell'art. 7 del D. Lgs. 150/2009 recanie “Attuazione della legge 4 margy 2009, w15, in meteria di
ottimizzazione della produltivitd del lavoro prbblice ¢ di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrasion:”.
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CAPO1

Sistema di Valutazione delle petformance del petsonale di livelli

Art. 1 Misuragione ¢ valutazione defla performance individuale del personale dof liveil

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

g

&)

migliorare le loro prestaziom otientandole verso una sempte migliote partecipazione dei singoli al
ragginngimento degli obicttivi dell’ente;

rendere  esplicito, trasparente e analiico i processo di valutazione informale presente in ogni
organizzazione superando 1 difett di geneticita e ambiguita dei sistemi informali di valutazione;
valortzzare al meglio le risorse umane dell’ente facendo emetpere sia le esipenze e le condizioni per un
mighor impiego del personale, sia le eventuali esigenze 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 lavoro ¢ 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:

Y,

gli obiettivi 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
fonte gli obietiivi assegnati alla propria unita organizzativa di rifertmento.

alla qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organtzzativa di appartenenza. La qualita
del conttibuto & misurata in relazionc a parametti quali Paecuratezza nello svolgimeuto dei conpiti
atrribuiti;

alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e orpanizzativi,

Art, 2 Asseonasione degli Obiettivi

11 Dirigente, sulla scorta degli obiettivi ricevutt per Ja 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.

[assegnazione degh obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg.  lavorativi dalla data ci

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

Ciascun obiettivo deve avere un corredo di indicatori appropriati e significativi (preforibilmente numertcl

od in altro definibili in forma descrittva) al fine di rappresentate la quantiei ¢ la qualith dei risultati raggiunti 1o

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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Cat. D

Comportamento r principali caratteristiche Fatrori di valutazione Valutazione complessiva
- rispetto dei termini dei
procedimenti;

- capacita di organizzare e gestire il
empo di lavoro  per i
raggiungimento degli obiettivi i

produzione;

Denota la capacita di ricercare la qualita

Orientamento alla qualita dei servizi | Competenza a ricoprire le wansioni atiribuite | =  comprensione ¢ rimozione delle nella prestazions 1nd1v.1d‘uale, fina]..tzzatg
cause degli scostamend dagli allg qug]_.ttg d‘.ﬂ setvizl collegad  agli
standard di servizio rispettando i obfettivi istituzionali
criteti quali-quantitativi;

- precistone nell’applicazione delle
regole che disciplinano le atuvita e
le procedure.

- . valutazione della regolare presenza

in servizio nel tempo di lavoro in | [pdica I quantiti e qualiti della
. . tetmini cognitivi, relazionali e fisic; presenza nel luogo di lavoro, nonche la
Jmpegno dm{f"‘tr’?ﬂ_ﬂ nella prestazione - concorso nella definizione dei piani | disponibilita svolgere la prestazione in
Rapporti con Punit operativa di individiiale e flussi di lavoro allinterno | condizioni di emergenza e in tempi e
appartenenza delluniti  di  appattenenza e | modalita diversi da quelli abituali,
disponibilita  alla  tempotanea | adattando i tempo di  lavoro agli
variazione degli stessi in ragione di | obiettivi gestionali concotdati secondo
eventi non programmati che li | e esigenze dell'ente.
L mfluenzano.

Flescibilitd melle sitwagioni di emergenza

- capacitd di interpretare i fenoment, Denota la capacita di rélazionarsi con 1
: e : e . R .
i contestc i rlerimento e | fryitog comprendendone 1 bisogni e

4 Cortesia organigzasiva con il pubbliz Pambiente in cul & esplicata la | iiomendo un comporiamento

Capacita di interpretazione dei stai lavoritivs ed orientire | 1. . ) .

bi P . P . dei prestzione lavorativa ed oftentare f adeguato, ricercando la soluzione det

Isogni ¢ programmazione del ) o L - . coerentemente i PIOPLio | problemi posti ATLEAVerso le
servizi Comperensa neile rivolusione ded quesity purii COMPOrtAmento: i N .

- ; Lol teneat ports » conoscenze ¢ le capacita proprie,

da e - e HshEto: o Tl .

-~ = livelic delle cornoscenze I‘leLttO aila Pronju(')ve“do 1n1p]1cltamen[e

-——g posizione ricoperta. l'immagine dell'linte
— | —
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Comportamento

Cat. C

Descrittori

Fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Relazione e integrazione

Caparitd di apporto conerets nel grappn di
lavors

comuaicazione € capacita
relazionale con1 colleghi:
partecipazione alla vita

organizzativa;
capacita di lavorare in tean.

Denota la capacita di coinvolgersi nel
gruppo di  lavoro condividendone
metodi e strument e operando
concretamente per i raggiungimento
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 Ja capacita  di svolgere la
prestazione e interpretare i mwolo in
modo autonomo cd cfficace, svolgendo
con affidabilita e attenzione il lavoro
assegnato

Gestione risprse economiche e/o
sttumentali

Cura df o ¢ degli sirumentif attresguture
avesnare

gestione attenta ed efficlente delle

risorse economiche e strumental
affidate

Denota Vattenzione =alla  propria
immagine e agli strumenti/attrezzature
assegnati .

Orientamento alla qualita dei servizi

Competensa a ricoprire le manséoni attribuite

rispetto dei termini clei
procedirmnent,

capacita di organizzare e gestire 1
tempo di  lavoro per i

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

Denota la capacita di ficercare la qualita
nella prestazione individuale, finalizzata
alla qualitdi der servizi collegati agli
obiettivi istituzionali

==
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Cat, C

Comportamento

Daescritrortt

Fattori di valutazione

Valutazione complessiva

Rapporti con Punita operativa di
appartenenza

Craliti della prevensia in servizio

Flersitslizd nelle cituasiont & emergenza

Disporibiliti ad integrare le praprie aitivita
con guelle di alt? servigi

valutazione della regolare presenza
in servizio nel tempo di lavoro in
terimini 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 U
influenzano.

Capacita di interpretazione dei
bisogni e programmazione dei
servizi

Cortesia ¢ divponibilita verso wienti e/ o
Joggells esternt

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

livello delle conoscenze rispetto alla
posiziofie ricoperta.

Indica la continuita 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 e/o superiore), nonche
a svolgere le prestazioni professionall
in condizioni di emergenza e in tempi e
modalita diversi da quelli abirual.

Denota la capacitd di relazionarsi con i
fruiton comprendendone i bisogni e

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

limmagine dell'Ente.
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At 4 Aggiornaments deplt obiettip

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

invartati, modificare Passegnazione degh obicttivi al personale funzionalmente dipendente.

At 5 Vaintagione intermedia del personale dei hvelli

Entro il 30 Giugno il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa, sulla base delle infosmaziont
emergenti dai sistemi di controllo attivi nell’Ente e dal dat afferenti agli indicaton di pexformance, elabora le

valutaziont individuali intermedie.

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

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

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

acquisite attraverso ghi alted strumenti di controllo attivati nell’Fate,

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comumnicati in forma scritta, orpanizzando, se¢ opporfuno,

colloqui di gruppo o individuali.

Art 6 Valutagione finale del personale dei leelli

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

Organizzativa:

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

- coethiciente di raggiungimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0 e 53

p) compila la scheda di valutazione in terito ai compottamenti professional, attribuendo per ciascun
comportamento uu cocfficiente di adeguatezza, mediante il ticorso ad una scala di valori, compresa tra (
eb;

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

“cocfficiente di risultato”. 11 “punteggio totale” é daro invece dalla media der punteggl 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 Vorgano 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. destinaua al salario accessorio di produltivitd
2L composizione della performance individuale & data daila performance sugli obietiivi assegnati ¢ sui comporlamenti professionali agiti.
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Art. 9 I sisterna premiante colfegato alla performance individuale

La performance individuale definisce il contributo (tisultato e modalita di raggiungimento del risultate)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al rapgiungimento degli obiettivi dell’unita
otganizzaliva cui é assegnato.

A seguito di valutazione sulla performance individuale e sui comportainent professionali, il cui risultato
complessivo & dato dalla loro media, il Responsabile di Unita Organizzativa provvedera a collocare 1 personale
assegnato alla propria e diretta responsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di merito e dei cortispondenti premi accessori si rinvia allegato A che &

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

At 10 1 sistema premiante collegato alla performance Organizsativa

La pecrformance orgawzzaliva definisce la capacita di un’organizzazione di rapggiungere le finalitd |, gli
obiettivi e, in ultima istanza, la capacita di soddisfare i bisogni per i quali I'organizzazione & stata costituita. A
segutto di valutazione sulla performance organizzativa, i1 Responsabile di Unita Organizzativa  provvedera a
collocare il personale assegnato alla propria e diretta responsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di merito e dei corrispondenti preri accessord si rinvia allegato B3 che ¢

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

Art. 11 Schede di pajutazgone: Steuttura e compilagzone.

I.a valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda 1 della pagina
successiva.

11 torale delle voci afferend ai compiti ed obiettivi di performance oggetro di valutazione presenti in scheda deve
consentire di esprithere un “peso” complessivo massimo pari a 100, in funzione della rilevanza ed unpegno,
opportunamente comparati, che ognuna di esse potenzialmente riveste.

Il totale delle voci afferenti le qualita/capacita/competenze oggetto di valutazione (comportamenti
professionali) presenti in scheda deve consentire di esprimerc, al pard degli obiettivi di performance, nn “peso”
complessivo massitho pari a 100, in funzione della rilevanza che ognuna di csse potenzialmente riveste,

Il peso attribuito al gradimento dei cittading & pad a 100.

Per ciascuna voce della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) ¢ dato quindi
dal prodotto “peso” per il “coefficicnte di valutazione”. Il “punteggio totale” é dato invece dalla media dei
punteggi conseguili sulla performance individuale e sui comportamenti professionali,. Menire 1 punlegpio

conseguito sulla performance otpanizzativa costituisce vatiabile 4 se stante,
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Art. 12 Revisione della Metodologia

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

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

Art. 13 Colleganrento con gli altri processi di gestione delle risorse umane

| risultati di cui al presentc sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenutt in conto anche ai fint d1 altri processi di gestione delle fisorse umane, 1vi compresa la possibilita di attivare
prani di miglioramento  individuali (sotto 11 profilo della formuzione/apgiomatnento professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentieri di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanarsi
a cura dell” Amministrazione, ovvero in asscnza del predetto regolamento, dal Contratro Decentrato Integrativo

Aziendale.

At 14 La scheda di Valutazdone del Dirgente

At fini della valutazione delle competenze managetiali dei Dirigenti o Responsabile di Unita
Organizzativa, cosi come previsto all’art. 13 del sistema di misurazione e valutazione della performance recante
“La valutazione dei Comportanenti Professionali “ ncl quale si prevede che® per le mpsarasione ¢ valutazjone delle copacitd
managerials afferenti solo ed esclusivamente alla gestione delle risorve umane verd sommrinistraln nn giestionario anonisto al
perionale aisegnato all niitd onganizzativa 4i viferimento ... ... Llesito dei questionari comcorve.... ... afla ralntazione final
delle capacitd di gestione delle rivorse smane dei titolari di posizione”. 11 petsonale dei livelli appartenente a ciascuna Unita
Orgamizzativa ticevera un questionatio anonmo, scheda G.RU. (Allegato ), con una serie di fatton ds

valutazione (item) tesi a misurare la “capacitd nella gestione delle visorse nmiane © assegnate al Dirigente,
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Allegato A) Sistema Premiante Performance Individuale

Il sistetna prevede quattro fasce di merito. [apparténenza 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 fascia di merito alta: Pingtesso in tale fascia & associato a valutazioni maggiori al 90
% del puntepgio a cw corrisponde il 100% del premio attribuibile individvualimente. 11 personale collocato in
fascia A é ammesso a concorrere allattribuzione degli incentivi eventualinente collegati alia dimensione
delPeccellenza.

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

C - La fascia C & associata a valutazioni >= 60 % + <85% del punteggio a cui corrisponde in premio Pesatta
percentuaie del premio attnbubile;

D - La fascia I cotrisponde a valutazioni infesiori alla dimensione dell’adeguatezeza pasi al <60 % del punteggio
attribuibde. 1! collocamento in tale fascia esciude il dipendente dall’attribuzione dei premi collegat alla
valutazione.

La determinazione del budget previsto pet la rettibuzione accessotia collegata alla performance individuale e

come appresso d(:rermjnam:

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

- categotia B — parametro 106,
- cateporia B — posizione infracategoriale B3 (giutidica) ~ parametro 112;
- categoria C — parametro 118;
- categonia 1D — parametro 130;

- cateporia D — posizione infracategoriale D3 (gmridica) — parametro 150;

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

posizione B3-1D3;

Il parametrazione delle categode e defle posizion, come su indicate;

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

1 divisione dell'ammontare dell'intero fondo per 'ammontare dei punt parameteici pet ottenere il valove
monetario del punto;

t.  moltiplicazionc del valore del punto per il torale dei punti parametrici di categoria relativi al personale

asscgnato alle diverse unitd organizzative, ottenendo Iammontare del Budger per ogni singgla waird
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organizzativa presente nell'Ente.

Le risorse destinate alla produttivita collettiva di risultato sono ripartite [ra le Unita 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
- Amministrativa: 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 personale
assegnato. Al rermine de! processo di valutazione il Responsabile di Unita Organizzativa 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 di questo modello comporta che Fassegnazione/distribuzione degli obiettivi sia ampiamenic

condivisa con i propti collaboratori.

Es.

7 VP, = Valore Punto; BE = Budget Complessivo; TP = Totale Punti Parametnci
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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 il cui peso é

come appresso indicato?:;

- Dip. | = peso 60

Dip. I = 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 dei diversi dipendenti sari come appresso indicato:

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

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

- Dip. IT = peso 30 — Premto Porenziale: € 779,51

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

I diversi dipendenti, in telazionc alla valutazione, vesranno assegnati ad una fascia di metito a cul

N
N

\
Allegato B) Sistema Premiante Performance Otpanizzativa ~

cotrisponderd un premic il coi ammontare & definito dallappartenenza alla fascia medesima®,

Il salario accessorio collegato ai tsultati consepuiti sulla performance organizzativa € par al 20 %
dellintero salanio accessorio® collegato alla misurazione e valutazione delle performance. La disrribuzione del
salario accessotio di cui trattasi é ripattito nel modo come appresso indicato:

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

musure come appresso indicate:

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

stesse modalita previste per la Performance Individuale;

Naturalmente il dingente nell’attribuzione del peso aghi obiettivi assegnati a clascun dipendente dovrd tener conto della
complessiti, respongabilita ¢ delle difficoltd connesse al persepuimento dell’chiettivo. In altre parale dovri tener conto delle
declaratorie di appartenenza.

- 7 Ad es, supponiamo che i dip, T abbia Scevuto una valutazione part al 98% del puntegpio attrihutbile. Questo risultato lo
colloca nella fascia A a cui potrebbe cotrisponders un premio pari al 100% del suo premio potenziale. In questo caso il dip.
[ riceve come premio € 1.559,03

6 Riferito cioe al fondo complessivo di enie
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11 — In questa fascia si collocano i dipendenti che hanne raggiunio un risultato compreso twa >= 85 %
+ <=90 % del punteppio a cui corrisponde & 90 Yo del premio airibuibile. Tl personale collocalo in
questa fascia percepiri 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 nisultato cotopreso ta >= 60 "o
+ <85% del punteggio a cui comisponde in premio lesatta percenmale del premio aftitbuibile

determinato secondo le stesse modalita previste per la Performance individuale;

IV — In questa fascia si collocano i dipendenti che hanno raggiunto un risultato < 60%. A questa fascia
non viene attribuito 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 puntegpio attribuibile.

E? fatta salva Ia possibilith per Pente  di attribuire ad un singolo ambito di performance organizizativa
P p B P 2

Pintero budget previsto per la performance organizzativa’.

C,
&/

Ad vs, Tenee potrebbe decidere di attsbuire Vintero budget peevisto per la performauee organizzativa alla ** soddisfudone de cieradini.
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