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Sistema di Valutazione delle Performance
del personale dei hvelli

/s

L:”

In applivazione delfast. 7 de/ D. Lgs. 150/2009 recante “Artuazione della legge 4 marge 2009, 'n. 15, in maleria di
oltimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di ¢ffiienza ¢ frasparenza delle pubbliche umminisirazioni®,
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CAPOI

Sistema di Valutazione delle performance del petsonale di livell

Art. 1 Misuragione ¢ valutagione della peeformance individuale del personale def livells

La misurazione e la valutaziene della performance individuale del personale dei livelli & finalizzata a:

g

b

migliorare le loro prestazioni odentandole verso una sempre migliore partecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obicitivi dell’ente;

rendere esplicito, trasparente e apalifico il .processo di valutazione informale presente In ogpi
organizzazione superando i difetti di genericita e ambiguita del sistemi informali di valutazione;
valorizzare al meglio le rsorse umane dellente facendo emergere sia le esigenze e le condizioni pet un
miglior impiego del personale, sia le eventuali esigente ed opportunita di formazione;

orientare i comportament organizzativi verso obiettivi prevalent o modalita nuove di lavoro;

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

tuttl gli aspetti di micro ~organizzazione .

T.a misutazione e la valutazione svolie dai Dirigenti o Responsabile di Unita Organizzativa sulla performance

individuale del personale dei livelli & collegata:

)

b

al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali. Questi ultimi devono esscre cocrent con
gli obfettivi dell'unith organizzativa nella quale si collocano le vnita di personale vggetto di valutazione. .
Pertanto i Dirigente di riferimento provvederi ad assegnare gli obictiivi di cui trattasi utilizzando come
fonte gli obiettivi assegnati alla propria unitd organizzativa di riferimento.

alla qualith del contributo assicurato alla pecformance dell'unith organizzativa di appartenenza. La qualith
del conlributo & misurata in relazionc a parametri quali Paecuratezza nello svolgimeuto dei compiti
attribuiti;

alle competenze dimostrate ed al comportamenti professionali e organizzativi.

At 2 Assepnagione degh Oblattivi

Tl Dirigente, sulls scorra degli obiettivi ricevuti per la sua area organizzativa, nell’ambico del processo di

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

quest gli obicttvi da perseguire.

LDassegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg.  lavorativi dalla daca di

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

od in altro definibili in forma descrittiva) al fine di rappresentare la quantith ¢ la qualita deid risultad raggionti in

termini concretl e riscontrabili,
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Clascun obiettivo deve avere un cortedo di indicatori appropriati e significativi (preferibilmente numericl




T cdteri da seguire per la corretta costruzione degli obiettivi da assegnare al personale det livell sono
come appresso Indicat:
@ pertinenza rispetto agli oblettivi fissati nel Piano degli obiettivi di Performance ;
b, coerenza ed aderenza rispetto alle mansioni asceitte/ascrivibili alla categoria e alla declarstoria di

appactenenza ;

“ rilevanza e significativita dell’obiettivo dspetto apli obiettivi contenuti ael ptano di cuf alla lett. 2);
d. misurabilita concreta e chiara, onde consentire la verifica senza ambiguita dell” effettivo raggiungimenio
a dichiatazione dei valotl attesi

1I Dirgente pud convocare apposifi incontsd informativi finalizzati 2 chiatire eventuali incertezze, nonchdé
a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli obiettivi e alla predisposizione degli

strument) necessadd alla tllevazione dei dad occorrenti per Pelaborazione degli indicatosd.,

Art, 3 Comportanenti professionali

Si definiscono “comporiamenti e capaditd organizzativd” 1 fattori di valutazione che hanno natum
prevalentemente qualitativa, con una parte soggettiva. Con riferimento a quest fattori & valutato P'esercizio pit o
meno positivo del proprio ruole da parte del valutato.

Le commpetenze oggetto di valutazione, saranno scelte dal Didgente o Responsabile di Unita
Organizzativa secondo le specificita del proprio personale e in relazione alle specificith dell'unith organisrativa i
rifedmento. Il Dirigente o Responsabile di Unith Osganizzatva pud aggiomare aunualmente il su descritlo

dizionario delle competenze e i comportament oggetto di valutazione.
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At & Apgiornamento depli nbicttivi

Qualora nel corso dell’anno gli obiettivi di performance assegnatl al Dirigente o Responsabile di Unith
Organizzativa dovessero subize delle modifiche, lo stesso provvede, non oltre il 30 setternbre, ad lntegrare o «
modificate gli obiettivi assegnati al personale dei livelli funzionalmente da questi dipendente. E’ fatla salva la
possibilita per il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa, anche a piano obierivi di performance

invariati, modificare Passegnazione degli obicttivi al personale funzionalmente dipendente,

Art. 5 Vabutagione interzaedia del personale def livelli

Fintro il 30 Giugno il Dirigente o Responsabile di Uniti Organizzativa, sulla base deile informazioni
emergenti dai sistemi di controlio attivi nell’Ente e dai datl afferentd apli indicatori di pexformance, elaboxa le

valutazioni individuall intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la vatiazione degli fndicatord ¢/o

de) valore di perfosmance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.

La valutazione Intermedia si esprime con un giudizio numerico. T Ditigente o Responsabile di Unira
Organizzativa indica per iscritto, sc del caso, gli elementi di criticita rilevati anche sulla base di infotmavioni

acquisite attraverso gl altrd strument! di controllo attivati nell’Fnte,

Gli esiti delle valutazionl intermedie sono comunicatl in forma scritta, organizzando, se oppormino,

colloqui di gruppo o individuali,

Art. 6 Vabitazgione finale del personale def livelli

Ciascun Dirigente o Responsabile di Uniti Organizeativa entro 1l mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad
effettuare la valutazione del personale loro assegnato secondo le procedure previste nel presente sistema cli
misurazione e valutazione delle performance . Fawo la predetta data il Dirigenie o Responsabile di Unita

Organizzativa:

n) compila la scheda di valutazione in merito ai risultati raggiunt, attribuendo per clascun obiettivo un
- coefficiente di raggiungimento di rsuliato, mediante il ricorso ad una scala di valocd, compresa tea 0 e 34
%) compila la scheda di valutazione i1 merito al compottamenti professionali, actlribuende per clascun
comportamento uii cocfficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad una seala di valori, compresa tea (
e 5;
17aver riportato sanzioni disciplinati e/o comportamenti organizzativi dconducibili alla responsabilith del
valutando che concotrano a determinare il mancato dspetto delle scadenze temporali indicare dalla presente
procedura di valutazione, sono comungue motivo d’ impossibilita di attribuzione del massimo puntegpio. Per
ciascun obicttiva, 1) “punreggio” (esprimibile fino alla scconda cifra decimale) & dato dal prodotto “peso”™ por it

“cocfficiente di risultato”. Il “punteggio totale” & dato invece dalla media del punteggl conseguiti sulin
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performance individuale ¢ sui comportamenti professionall. Mentre il punteggio conseguito sulla performance

organizzativa costituisce varabile a se stante.
At 7 Conciliagione e contensiosi sull’ applicazione del sicterna di misurasione ¢ valntasione della fertarmance.
3 Lt p ¢ X 5

Ferml restando pli istituti di tutela previsti dalla legge ¢ di natra giurisdizionale, in conformitd alla
previsione normativa di cui all* art. 7, 3° comma, D. Lgs. 150/2009, i presente sistema di misurazione e
valutazione della performance prevede le seguent procedure conciliative, volic a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’ amministrazione, di sitaazioni di conflitro,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
valutazioni operate.

Hntro 5 giomnd dalla notifica della schieda di valurazione, in caso di risultato complessivo non condiviso, il
dipendente pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro 1 10 g successivi, il Dirigente o
Responsabile di Unitd Otpanizzativa: 1

2) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimerd il proprio parere di conferma;

6) diversamente potrd procedere alla conseguente revisione della valutazione operata ¢ a nolificarl all’

intercssato e all’ofgano esecutivo dell’cate;

Nel caso in cui si verifichi ipotesi 2) di cui al presente articolo, coto tre giami dalia comunicazione
delPesito di conferma della valurazione, pud cssere richiesto, a cura del Dipendente, atiraverso atto scritto o
motvato I'intervento, dellorgano i Valutazione previsto per la 1irgenzz ¢ Responsabili di Unith Organizzativa,
la procedura di conciliaziene deve esscre definita entro 7 giorni dalla richiesta. La procedura di conciliazione si
chiude con la formazione di un verbale rportante i conrenuti dell’accordo ragginnto tra Yorgano di valurazione, il
Dirigente v Responsabile di Unita Organizzativa e Il Dipendeate, ovvero con la consmtazione del mancato

aceordo.

Art. 8 Ll sisterna presmiante

1l sistema premiaate del personale dei livelli dipendente funzicnalmente dal Dicigewute o Responsabile di
Unitd Organizzativa prevede una tipartizione del fondo di produttivita! in duc distinti “Istituti™:
a) Salario accessotio collegato alla performance individuale? A questo istituto & destinata la quota del 80%
dellintero fondo destinato alla produteivity;
b) Salario accessorio collegato alla performance organizzativa. A questo istimio & destinata la quota del

20% delPintero fondo destinato alia produttivitd;

' peria parte fondo di cui all’art. 15 del CCNL 1.4.99 s.m.i, destinata al salario aceessorio di produttivita
*La camyosizione della performance individuale & data dalla performance sugli obiettivi asseguali ¢ sui comporlamenti professionali agit,
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Art. 9 1 sistema promiante collegato allu performance individuale

La performance individuale definisce ii contributo (dsultato e modaliti di raggiungimento del risuitato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli oblettivi dell’'unith
organizzaliva cni € assegnato.

A seguito di valutazione sulla performance individwale e sui compottatnent professionali, il cui rsaltato
complessivo & dato dalla loro media, il Responsabile di Unita Organizzativa provvederi 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 premi accessord si rinvia allegato A che é

oggetto di conﬁ:attazione al sensi dellart. 4 del cenl 1.4.99.

A, 10 Il sisterna promiunte collygato alla performance Organizzativa

oli

La performance orgauizzaliva definisce la capacita di un’otpanizzazione di raggiungere le finalith | g

obiettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare I bisogni per i quali Porganizzazione & stata costitaita. A
seguito di valutazione sulla performance organizzativa, il Responsabile di Unita Organizzativa  provveder? a
collocare il personale assegnato alla propria e diretta responsabilith in una fascia di merito.

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

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

Ant. 17 Schede 45 vafutusgone: Strattura e compilasione.

Ja valutazione della pexformance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda 1 della pagina
successiva.

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

Il totale delle voci afferenti le qualitd/capaciti/competenze oggetto di valutazione (comportamenti
professional) presenti in scheda deve consentire di esprimere, al paz degli obiettivi di performance, un “peso”
complessivo massimo pari a 100, in funzione della rilevanza che ognuna di csse potenvialmente riveste.

Il peso attdbuito al gradimento dei cittadini & pati a 100.

Per ciascuna voce della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifia decimale) € dato quindi
dal prodotio “peso” per il “coefficiente di valutazione”. 11 “puntegpio totale” & dato invece dalla media dei
puntegpi conseguili sulla performance individuale e sul comportamenti professionall, Menire 1) puntegeio

conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile a se stante.
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AArt. 12 Revisione della Metodologia

L'adozione del sistema prevede che nella fase di avvio lo stesso sia presentato, a cura dei Ditigent o
Respoansahile di Unitdi Organizaative, al personale dei livelll. 1 Dirigend o Responsabile di Unita Orpanizzaliva
avranno cura di censire, se present, le criticitd ¢ le maggiod carenze Hscontrate nel processo di valutazione con
particolare tiferimento ai contenutl del Sistema che necessitano di integrazioni ¢/o modifiche prima della prima
verifica finale. Alla luce delle ctiticitd eventualmente riscontrate nel sistema e nel processo, lo stesso verrd

adeguato al fine di garantire un graduale e costante miglioramento del sistema di valutazione,

Art. 13 Collegumento con L altri processt di gestione delle virorse nmane

I zisultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economic, saranno
tenuti in conto anche ai fni di altd processi di pestione delle dsorse umane, ivi compresz la possibilith di atiivare
piani di miglioramento individuali (sotto # profilo della formuzione/aggiornamento professionale, del
reclutamento concorsuale e del sentierd di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanarsi

2 cuza del” Amministrazione, ovvero in asscnza del predetto regolamento, dal Conteatio Decentraio lnteprative
Aziendale,

Art. 14 La scheda di Valutazione del Dirigente

Al fini della valutazione delle competenze managetali dei Ditigenti o Responsabile di Unith
Organizzativa, cosl come previsto allact. 13 del sisterna di misurazione e valutazione della performance recante
“La valulnzione dei Comportament] Professionali * ne) quale si prevede che® per mivurasione ¢ valulazons delle capacitd
dnageriali afferenti solo ¢d eseliisivampente alla gestione delle risorse wmane verd sommiivicialo uy gHextiotario anonino al
personate aysgualto all wiild oganizzativa di riferimento ... ... Llesito dei questionart convorre. ........ adla valulusione finale
delle capacitd df gestiona delle risorse stmane def titolari df posizione” 11 personale dei livelll appartenente a ciaseuna Unit
Organiyzativa ricevera un questionado anonimo, scheda G.R.U. (Megato C), con una serie di Farod d

valutazione (iteny) tesi a misutare la “rapacitd nella pestione delle risorse nmane “ assepmare al Didpente,
. 22! 124
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Allegato A) Sistema Premiante Performance Individuale

Tl sistema prevede quattro fasce di merito. [appartenenza ad una fascia & determina in relazione al
risultato conseguito in sede di valutazione. A ciascuna fascia & atiribuito una quotn budget previsto per la
performance individuale nelle misute come appresso indicate:

A~ Ta fascia A rappresenta la fascia di merito alta: Vingresso in tale fasda & associato a valutazioni maggiosi al 90
% del punteggio 4 cui corrisponde il 100% del premio atrdbuibile individualmente. Tt personale collocarto in
fascia A & ammesso a concorrere allattribuzione degli incentivi eventualmente collegati alln dimensione
dell’cccellenza.

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

C - La fascla C & associata a valutavioni >= 60 % + <85% del punteggio a cul corrisponde in premio Pesatin
percentuale del premic attrbuibile;

D - La fascia D corrisponde a valutazioni infesiod alla dimensione delladeguatezza pard al <60 % del puntegpio
attribuibile, Il collocamento in tale fascia esclude il dipendente dallartribuzione dei premi collegali alla
valutazione.

La determinazione del budget previsto per la rettibuzione accessotia collegata alla performance individuale &

come appresso determinata:

Determinazionce del sistemna parametrale Jegato alla categoria di appartencnza:
- categoria A — parametro 100; I
- categora B — parametst 106; q*’

- categoria B — posizione infracategoriale B3 (giuridics) — parametro 1125 U\J

- categora C — paramctro 118;

- categoria ID — parametro 130;

calegoria D — posizione infracategoriale D3 (giuridica) — parametro 150;

T.a determinazione e l'assepnazione del budeet & effettuata secondn i seguenti criteri:
£ £ &

. quantificazione del nmumero complessivo dei dipendenti dell'Fnte per ogni singola categoria ¢ per le

posizione B3-D3;

1. paramerrazione delle categode e delle posiziond, come su indicate;

. moltiplicazione del parametro per il numero del dipendent di ogni categoria e somna di turti 1 punt
patamettic:

fie. divisione dell'ammontare dellintero fondo per I'ammontare dei punti paramertrici per ottenere il valote
monetario del punio;

V. moltiplicazionce del valore del punto per il totale def punt patametrici di categoria relativi al personale

asscgnato alle diverse unitd organizzative, ottenendo l'ammontare det Budger per opni singgla unith
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organizzativa presente nell'Ente.

Le risorse destinate alla produtovita collettiva di dsultato sono ripartite fra Ie Uniti Ozgantzzative in

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

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

Ciascuna unith organizzatva abbia una dotazione di personale come appresso indicara:

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

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

Totale Punti Parametici: 448+2484-236=932

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

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

Il budget per unitd organizzativa sard dato da:

- Tecnica: 448 x10,73= € 4.807
- Tinanziatia: 248 x 10,73= € 2.661 = € 10.000
- Amministrativa: 236 x 10,73= € 2.532

Successivamentc alla detetminazione del Budger di performance jndividusle determinato
secondo la suddette modalirh, il Responsabile di Unitd Qrganizzativa procede alla valutazione del personale
assegnato. Al termine del processo di valutazione il Responsabile di Unitd Grgantzzativa provvede a determinare

il premio dz assegnare a ciascun dipendente utilizzando il scguente algoritmo di calcolo:

Duelget di settore

Pregrio individuale; o phexo obiettive individuali

2, peso obieitivi attyibuiti al personafe

La scelta di questo modello comporta che 'asseghazione/disteibuzione degli obiettivi sia ampiunente

condivisa con i propri collaborator.

Es.

5 W = Valore Punte; BC = Budger Complessive; ‘I'PP = "T'otle Punti Parametrici
Pagina 27 di 19 Sisema di Valuazione delle Performance Qrganizzative ed Individuali di cui agli artt, 7, 8 ¢ 9 del [, g 150709




- 1l Responsabile del servizio tecnico ha a disposizione un budget di settore pari a € 4.807. ln questo settore
sono presept ¢ dipendend. Clascuno di questi dipendenti ha ricevuto in dote un carico di obiertive I cu peso ¢

came appresso indicato

- Dip. l=peso 60

- Dip. IT = peso 45

- Dip. III = peso 30

- Dip. IV = peso 50

1 peso complessivo degli obietdvi 185. Il valore punto & dato dal rapporto
€4.807/185= 25,984

Il ptemio potenziale dei diversi dipendenti sard come appresso indicato:

- Dip. I = peso 6f) — Premiov Potenziale: €1.559,03

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

- Dip. III = peso 30 —~Premnio Potenziale: € 779,51

- Dip. 1V = peso 50— Premio Potenziale: € 1.299,19

I diversi dipendenti, in telazione alla valumazione, verranno assegnati ad una fascia di metito 1 cuf

N
N

N
Allegato B) Sistemia Premiante Performance Osganizzativa N

cotrispondera un premio il cui ammontare & definito dallappartencnza alla fascia medesimas,

11 salario accessorio collegato ai dsultati conseguiti sulla petformance organizzadva & pari al 20 %
dellintero salado accessoriot collegato alla misurazione e valutazione delle performance. La distribuzione del
salario accessorio di cul trattasi & ripattito nel modo come appresso indicato:

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

musure come appresso indicate:

» 1 ~1In questa fascia si collocano 1 dipendenti che hanno taggiunto un dsuliato maggiore del 90 %, 11
petsonale collocate n questa fascla percepird i 100% del premio attribuibile determinato secondo le

stesse modalita previste perla Performance Individuale;

7 Naturalmente i dirigente nell'attibuzionc del peso aglhi obietdvi assegnad a clascun dipendente dovei feaar conte della
complessiti, responsabiliri ¢ delle difficolth connesse al perseguimento deli’abiettiva. In altre patole dovzi tenet conro delle
declaratorie di appactenenza.

- ad es, supponiamo che il dip. T abbia deevuto una valutazione pax al 98% del puntegpio attrihuibile. Questo sisulemto lo
colloca aclla fascia A a cui potrebbe corrispondere un premio pard al 100% del suo premio potenziale. In quesio caso il dip.
1 riceve come premio € 1.559,03

6 Riferito cloé al fondo complessivo di ente
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~ I —1In questa fasda sl collocano i dipendenti che hanno raggiunto vn risultato compreso tra >= 85 %

= <=90 % del punteggio a cal corrisponde it 90 % del premio atnibuibile. I personale collueaio in
questa fascia percepira il 90% del premio attribuibile determinato secondo le stesse modalita pteviste per

la Performance Individuale;

- IIT—In questa fascia si collocano i dipendenti che hammo raggiunto un sisultaty cosupreso tra >= 60 %

= <85% del punteggio a cul cortisponde in premio Pesatta percentwale del premio attribuibile

determinato secondo le stesse modalitd previste perla Performance Tndividuale;

- IV —In questa fascia si collocano i dipendent che harno raggiunto un dsultato < 60%, A (uesta fascia
non viene atribuito alcuna quota del budget di salatio accessorio collegato alla performance
orpanizzativa assegnato al settorc ¢ pertanio per poter accedere al premio & necessatio aver raggiuto

almeno ana valutazione magglare del 60 % del punteppio attribuibile.

E’ fatta salva la possibilitd per Vente di attribuirc 2d un sigolo ambite di petformance organizzativa

Pintero budget previsto per Ia performance organizzativa’,

Lx/\

7 Ad s Yenie potrebbe decidere di atdbuice Vinteeo budpet prevista per b pecformates eganizvativa alia ** soddisfione def cioadi,
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