o e i e el s

[Eparvaa.

| |
Comune di
Provincia di
(
Sisterna di V alitazione delle Performance
del personale dei levelli
Ii applicazione dell'art. 7 del D. Lgs. 150/2009 recante ““Attnazione della lgee 4 margo 2009, n. 15, in materia d;
oftimizzazgions della produtiivita del lavero pubblico ¢ di efficiensa ¢ trasparenza delle pubbliche armiistraztoni”.
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' CAPOI - :
Sistema di Valutazione delle performance del personale di livelli

Ard. 1 Misurazgione e palylazione della performance individuale del personale dei lvell

La misurazione € ta valutazione della performance individuale del personale dei livelli & finalizzata a;
o) migliorare le loco prestazioni orlentandole verso una sempre migliore partecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obietuivi dell’ente; -
» rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di valutazione informale presente in ogm
organizzazione superando i difetti di genericitd e ambiguird dei sistemd informali di valutazione;
g valorizzare 2l meglic le dsorse umane delll’ente‘ facéndo emesgere sia le esigonzé e le condizioni per un
miglior impiego del personale, sia le eventnali esigenze ed opportunith di formazione;
4) orientare i comportament organizzitivi verso obiettivi prcvalentiz o rmodalitd nuoye di lavoro;
¢ definire occasioni formalizzate di scambio di informazioni e valiutazioni sulle cc[mdizioni di lavoro ¢ su
tutti gli aspetti di miceo -otganizzazione . - ' '
‘ i : ‘
Ia misurazione e la valutazione svolte dai Dirigénti o.Responsabile di Unita Organizzativa sulla performance |

individuale del personale dei livelli & collegata:

4 al raggiungimento di specifid obiettivi di gruppo o individuali. Qucsti ultieni devono essece coecend cort
gli obiettivi dell’unitd organizzativa nella:qualc si collocano le unitd di personale oggetto di valurazione.
Pertanto il Dirigente di riferimento provvederi ad assegnare gli obietrivi di coi trattasi utilizzando come
fonte gl obiettivi asscgnati alla propria nrith organizzativa di riferimento.

#) alla qualitd del contributo assicurato alla performance dell'aniti organizzativa di appartenenza. La qualita
del contribute & misurata in relazionc a parametrd quaki Paccuratezza pello svolgimento dei compiti
atteibuiti;

¢ alle competenze dimostrate ed ai comportament professionali e organizzativi.

Art BA:.rngm:ziMf dégfi Obiettivi *

1l Dirigente, sulla scorta degli obiettrvi ricevuti per la sua urez organizzativa, nell'ambito del processo di

programmazione, dopo consultazione con ciascun dipendente da esso funziopalmente dipendente, assegna a

questi gli obiettivi da perseguire. !

T’assegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entco 15 gg. :lavorativi dalla data di

approvazione del Piano degii Obicttivi di performance da parte dell’Organo esecutivo dell'ente.
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Ciascun obiettivo deve avere un corredo di indicatori appropsad ¢ sigaificativi (preferibimente numecics
od in aitro definibili in forma descrittiva) al fice di cappresentare Ja quantita e 1a qualitiidei ssulrati raggiunti in
termini concreti ¢ dscontrabili. ‘ .

[ criteri da seguire per la corretva costruzione . degli obiettivi da assegnare al personale dei livelli sono
. - 1
' 1 -

come appresso indicat: .‘ N 4 ;

! : H

| .
2. pertincnza nspetio agh oblettm fi ssau nc} Pm.no depli ob:etmn di Performance !
|
5. coerenza ed aderenza mspetto allc mansiom asantc/ascnwbm alia categona ¢ alla declaratoria di
!

appactcnenza ; R : ‘ .

@ rilevanza e significativith dellobiettivo nspetto agh obietivi contenui nel piano di cui alla lett. a);
a misurabilith concreta e chiara, onde consentire Ia verifica senza ambiguiti dell’ effettivo raggiungimento
e dichiarazicne dei valori attesi

11 Dirigente pud convocare appositi incontri informarivi finzlizzati a chiarire eventuali incectezze, nonché
a predisporre le misure operative di demagliv utili al persepuimento degli obiettivi e alla predisposizione degli

strumenti necessarl alla rilevazione dei dat occorrent per 'elaborazione degli indicatord.

Art. 3 Comportamentt profossionall

St definiscono  “‘comportamenti ¢ mpari!i organizgativg” 1 fatton di valueazione che hanno nawm
prevalentemente qualitativa, con una parte soggctﬁva. Con riferimento a quest fattori & valutato I'esercizio pid o
meno positivo del proprio ruolo da parte del vahlraro |

Le competenze ogpetto di vnlumznone saranno scelte dal Dirigente o Rcsponsabﬂe di Unict
Organizzativa secondo le specificith del pmpno pcrsonale e in relazione a“e specificits dell’unith organizzativa di
rifecumenic. 11 Dirigente o Responsabile di Umta ‘Organizzativa pud a.ggioma.re anmialmente il su descritto

dizicnarie defle competenze e comportamcnn oggetto di valutazione. :
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Cat. D

q

Comportamento

7 Principali caratteristiche

fattor di valutazione

Valutazione complessiva j

Relazione e integrazione

Capacitd di apporto conereto nel prappo di

lavoro

comunicazicne e capacita
relazionale con i colleght;
partecipazione alla vita
organizzativa;

capacita di lavorare in team,

Denota la capacitd di colmvolgersi nel
gruppe  di lavoro  condividendone
metodi e stumentt e operando
concretamente per #f raggiungimento
degli ohietrivi.

Innovativita

Tniziativa personale al mighoraments del
proprie lavoro

" Autirionia nells sv0 lpimente delle attivitd
legate al ol

_strumend gestionali innovativ,,

iniziativa ¢ propositivita;

capacita di risolvere i problemi;
autonomia;

capacitd di cogliere le oppostunita
delle innovazioni tecnologiche;
capacita  di  contribuire  alla
tras formazione del sistema;,
capacitd di individuate e propotre
regole e modalita opcraive nuove; -
concorso  alllintroduzione

Indica la capacith di predisporre o

proporre soluzioni aperative funzionali
T all'attivita lavorativa, di svolgerse in
aumnomiz 1§l lavoro _assegnate € di
ficercare gli strumenti adeguati per Iz
realizzazione dello stesso.

Gestione risorse economiche e/ o
straumentali

Cura delle fﬁ%e/}ﬂme::tz’f&#w{{amn
assegiare

standardizzare le
(amministrative o

~capacitd  di
proceduze
operative),
recupero dellefficienza;

sensibilith alla razionalizzazione dei
processi.

finghzzandole ™ " al |

Denota Pattenzione al corretto utilizzo
e~ programmazione: delle  risorse | - -
economiche assegnate (controllo delle
entrate ¢ presidio delle spese) e degli
strument in dotazionc

Pagina 5 di 19 Sistema & Valutzione delle Pecformance O:g.tm?znb\'(?c.d Individuali di cud ég]i atit, 7, B e D & D. Ligs 150/08




ST

60/041 831 "0 19 6 7 § ¥ a1 IO IENPLAPE] P2 IATEELOUEI() DIULWIIORO DYP IO b ewass G 1P 9 BoTtg

T
s1ugap Jutdeurny

“eyradoon suorzisod 4
uucuﬁumﬁuﬂ&ﬁ_..ﬂ Oﬂ.cub.o_:ﬁdoua ¥[[e oﬂu&mﬂ IZUIVSOVOD I[2P O[RAL - Dhuan )
‘apdord asedes 9 3 2wuADsOUGD ‘opupwEroduIod i

I OSIDARTIIE nsod rwaqoad ondosd i AR szsod ysonl gap anofkrgusu oy Bhuspdme , mﬁﬁmm -
Pp ouUORZn[Os ¥ OpurdING ‘CIEN#IPT | sreuopmo pa eanEloA] JuUOIZESIId MM.M “MM__MM“MMHMH %_..._ N u._oawmn_n
opuuelsodwa w OPUSWRSSE | g eeondss 3 MO UL AIUIGWE] wpgend i1 v payiXuiriio piraLe”) . . PP 2 {
-..].5 -mBosiq 1 ouopuspuoadwod TOWY | 5 oumwmopr 1P CISMUOd [ AR R AR e L .
1 uoy psreuoizeps 1P wpede? ¥ B0V | quawouay 1 erezesdaiu 1p piweder -
— . N
“OUEZUATII .
MU PP ozUsdsd ol | oy pewwnaBord uou Qussd
. ... .| opuosos pEPICIUOD TEUOREIE MINNAO | 1p syoides ULissals [Aep. suorzva TS 1 IOEETIES I DTG | e e - SN ]
ﬂm.n DJOAE] P odur n opuellEpe d@d.ﬂuomﬂdﬂ e duaﬂaoamﬁ L i .n_‘ pryIqIss.] - .
qemrqe genb ep BIMAP  BNEPOW | o pzusuapreddt  p EUngEp eznouanedde
o dway ur 5 w2usdNWI P UOIZIPUOD | uIsulje  OIOAE] TP issmp @

Kerpitpur 1p eaperodo eyvnj voo proddey

o7 suopzmsosd v 2398(0as BIOASIP-| yuTid o FUOKITEOP TPE OO | i o epgsoniy oy | T

€] yUOU ‘ooar 1p cBon| (U vzuasaxd | gy 5 yruorzerey fanTuBon UL
. lepop wnpab o wmpuenb ¥ EIPUL | 7 osoary p odwal [9u OpziaIes U
vzussaid o7e[0d>7 YA JUCZEIMEA  ~

-ampadord 9

3 eame o ouroydosp Ay jodas S -

aap sworzeoqddejpu  suorspard .
Yarreiuenb-ment 1ro130

1 opuenadsp  O[Z[AT3S TP PIBPUENS

nfep nuswElseds Jep  9smEd

TPUCIZMNISE A0
nSe medonon repasss pp wpenb

gD oo § Uudons T4
TyPZAEUG “SEnpIApu suoizeisard epou | P ouopown o suowudwWo - | UGN usiiows  wudes oaaey | 12xa¥9s8 13p gigenb efe olmoW@RITIBO
mnpeab e awot00 1p WPEded T B10UIQ souoEnposd

P wmaqe [dop OjueunFunidder

¢ wmd ozoay 1p odwa

[ oms8 2 srezziuedio p wveder .
‘guawrpaesoxd

PP umHEs Bp omadsiy -

2aTSSI[dUWIOD JUOCIZEINIEA JUOTZEIN[EA P POIE] SYIMSIIaIEIED MedD U] osweoduwon |

dq e

[ " a ¢

e urE———————— T . - s e




60705 A T p'6 94" 7 e a3 yenplaipu po dagzsuelig aurwIajtog AP AwoTFAN(E 1 Ewasg” 5 1P vudeg

TEUOLZARST TARI2IC O

nfe nuloqoo (aTes Bp wWIEnD e
BlezzIeUn ‘IpEnplarpur auorzeisasd vou
wiEnb [ a3€3399m p wpeded ¥ BousQq

-

_ 2impsod 9
3 gamy 9] oweundpsip 912 aodos
sep suozespddefpu  suorspaxd -
‘suonpord
P Ao [dep opuaunduniides
F ®=d omoarp o odwa

¥ 2msad 2 orezzruedio p woede L

AIRGRIED TUOISHPRS 3 Mndesnd b B uspduiey

171138 Tap menb eqe oyuowewIlg

ascyzzonIE /UUMLNIS 3 o ouSewrusn
“endoxd - eqre duorzuome]  woua(]

‘guowpaosd
Pp W) pp opadss .
- eudosse aeprye

HEIWRWINYS 3 IYDRIOUOIT ISIOSE
3PP SIUSDYIR PI BIULSNE suohsad -

ypuTisse
AUDEX2D [rposartirs [Ty 2 95 3 pan)

emaumns
0/2 IYINTIWOWOI3 ISTOSU IUWOTSICY

{

" oppudasse
©I0AP] [ SUOIZUNE 5 TAIGTPYIE UOD
OpUST[CAS 908INI? PP OWICUOINE Cpowr
ur oonr |1 wmasdimu 9 suarzelsasd
¥ osaffoss W mede> ¥ wgousg

-a1>7In]0ud) TUOIZEAOUTT S)fap
wunsoddo 2] asodod p enoeded | -
LIBIOUOIMR .
‘urjqo3d T araafosy Ip Blkded .
‘enaprsodord o vapezy -

HIGLID
FUOITUDIY FII OUALLIINT GIIU DIHONOINET

—

ENADEAOTU]

'TARI3IQO ¥3p
opsundumifes p 1ad sjuswRIOIUGD
opuezado o pouSmIAS 3 TPpOIIW
auopupMATpUCD  ajoag]  p  oddnid
ou ts:aBjoawros p @pedes B woUI(Q

“ures) Uy 3Ie1088] Ip Bipedes -
‘sapezzEdIo

EJIA i sucizedpayred .
yBarjod 1 uoD SfeUOZERT
gipedes 3 SUGIZENUNWOY .

57

1p odnd an opusiar opiody 1p pwger

auoizesSarar 3 auoizejay

earssadiurod suaiZEIngE A

JUOIZEIN[EA TP TFONEY]

opIasa d

ojusweIoduros)

-

Q3D




6O/0SE T QPP 6 3 g 9 FE T p qenprapuy PO damtzzpi Sy FOUrMasaag S|PP SuowENEA 1P TINSG 61 1P g ey T

- - -apugEp sudeteu |

ajuausenandus ‘opuasonwosd

opdoid . gyvedes o] ... I7UIISOUOS. |

s ommseme  psod  qwogosd

op JUCIZRIOS ] SPUEITIIL. ‘01endIpe .

oJUAWEIT0 oD un CpUIWNRSSE
s udosiq [ auCpuIpURrdWioy Oy
1 wos sTenoZeR? 1P BIEdeEd vy eloul(]

“eysadoon suoszisod

2[[e ONads IZUAISOUQI I[P Off9AY -
: ‘orsurgsodwos

orrdord T 2)UIWIDIUIII0D

ATEIUORO PO EAREIOAR] SUorze)sard

¥ wwopdss 2 md U SuIquuL]

> oilpwEn P 0lSAUOI |

‘uawroud)y 1 areerdraut I gyoedes .

Wapsd 1332880s
02 pjuap: 0sin gpzzq_:uoirp 2 DIIAL0T)

rerurge qrRnb vp 1SIaAIp ERTepOw
o Wdway uy 9 ezULEIawIa 1p TUOIZIPUOD Uy
neuopssajord mwoizeissrd 3 2338[oas v
ayovos ‘(arowadns o/2 aropayur ejEnb
¢ o epnadores epdord e qiqRnpuosn
ew) o[gosd [Ep OUYMSI YD TR
o uoZUNY tsIWNsse Py w@nqmodsip
¥] Tloudp ‘otoar] fp oduwi] Py 3 ofor
[P0 F[HERIERUE & LyuinLod ¥ LpuL

"QUBZUINIU
7 sy pewwezdod vou
puass W auorber ur rezusuaredde
P BUAJPp OUINULIE  OJOAE
ip issng 2 tweid PP ducmemrEs
vwerodwd  Wie  epquodsip -
IS 3 TEUOLZYPT TARB0) W32}
UT 0304%] Tp 0dWa] [SC OIZIAIIS W
vzussard 23E[08a1 YRp JuoEZEINEA -

N

Detakas pupe 1w gyank ue

prayge sudaid § wnifop po pitqmodiscy

PRusSiones 1 woonss 5ysu v, g

oistasss 12 B¥tiasadd mypay pLoNEy

eassa[dmson suotZeInE A

JUOTZEINEA Ip 1TO)FE,]

IZIAXDS ‘ q
1Pp anolzewmesdord 2 wHosiq
13p sucizélardiaym 1p gioedesy

ezmauaedde
1p eanesado gyrom,j wos proddey

TIOIDSICY

335

ojuaumrgroduron




Cat. B

Comportamento

Principali carattesistiche

fattor di valutazione

N

Valutazione complessiva

Relazione ¢ integrazione

Capacitd di apporio concreto uel gruppo di lzvore

~  comunicazione ¢ capacitd rclazionale
con i colleghi;
~  partecipazionc alla vita organizzativa;

Denota 1 capacitd di rapportarsi, dal punto
di vista telazionale e produttvo, cun il
gruppo di lavoro, con 1 colicghi dellTnee
che fruiscono defle suc prestaziond, con i

Ionevativita

arribuite

~  capacith di dsolvere { problemi;
~  aulonomia.

~  capacith di lavorare in tcam. Dirigenti © Responsabile di Unita
Orpganizzativa.
. ~  iniziativa ¢ propositivit; . .. ,
Adguatezza nello svolgimento delle pransiont prop ? Indica la capaciti  di svolgere con

affidabilita ¢ attenzione il Javoro assegnato

Gestione risorse economiche e/ o
strumentali -

Cura-di 5§ ¢ dopd] strupmentt/ avrogzyature assqnats

- gestione attenta ed efficiente  delle
strumentali afficlate. S

Denota l'attenxzionc alla propsfia immagine
¢ agli strumenti/atiescamic assegnati

Orientamento alla qualita dei servizi

Competensa a ricaprire le mansionf atéribuite

- rspetto ded termini dei pmé‘:;.dimgulti;
~ precisione nell'applicadone delle regole
¢he disciplinano le attivita e le-procedure, -

“énctd Tacapatith di rispondere alla qualiti.
richicata nell'ambito della  prestasionc

individuzle,

S

Rapporti con Munita operativa di
appartenenza

L Quadisa detiz presenza in servizio

Digronibilitd a ricgprire ke mansioni dellz categoria

Flesstbilita nelle atuagiont & emergenge

~  valuazione della regolare presenza in
servizio nel tempo di lavoro in termini
cogaitvi, relazionali e hsich

~  disponibilita

varazionc

alla
flusst

temporanea

det dt  hvoro

allinterno delPunity di appactencenizain—)

ragione di event non programmati che
1i influenzano.

lndicz J)a contnuitd ¢ ontraceiabilis nel

L

liogo ¢ nel tempo di lavoro; denota la
disponibiliti ad adattaze il propdo lavore
agli obictivi pestionali concordad ¢ ad

accaglicce  ulteriodt esigenze dellenre,
‘jomeh& - a svolgere le  prestazioni

professionali in condizioni di emengenza ¢
in tempi ¢ modaliti diversi da quclli abituali

—

Capacita di interpretazione dei bisogmi
¢ programmazione dei servizi

Dwalitd ¢ corteita rells manitone svalta

~  capacithy di interpretare V'ambiente in

cui & esplicaty la prestazione lavorativa | Denota la capacits di relazionarsi con i
" ed odentas: coerentementel PrOPUYT| Friitori  comprendendone 1 bisogai ¢

comportamento;
=~ livello delle conoscenze rispetto alla

|  posizione ficoperta.

assumendo un comportamento adeguato.
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At 4 Agmmamem’a dcg/z obiettivr |
\ |

Qualora nel eorso dellanno gli obiertivi dl pctforrnancc assegndru al Dirgente o Responsabile di Uniti
Orgunizzativa dovessero subire delle modifiche, lo STES50 provvcde noﬁ oleee 11 30 settcmbrc ad integrare o a
modificare gli obiettivi assegnati al, personale dc1 livelli funz:pnalmentelda questi dlpendente E’ fatta salva la
possibilita per il Dirigente o Responsabile di gmta Organizzativa, a.:}che a pfano o§1emv1 di performance

invarjad, modificare Passegnazione degli obiettivi al personale funzionalmente dipendente,

Ar 5 Vd/!{f;l{iaﬂe intermpodia del personate dei bivells

Eantro il 30 Giugno il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa, salla base delle informazioni
emergenti dai sistemi di controlio attivi nelEnte e dai dati afferenti agli indicatori di performance, elabora le
valutazioni individuali intermedie.

It sede di enisucazione ¢ valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicatori /0
del valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologje di stima, ael rispetto dei principi
ageetto dellaccordo di concertazione con le GOS8

La valutazione intermedia si esprime coft un gindizio numerco. 11 Dirigente o Responsabile di Unira
Organizzativa indica per iscritfo, se del caso, gli element di criticita rilevati anche sulla base di informazioni
acquisite attraverso gli altr strumenti di controllo amvau aell’ Ente '

Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, orgamzza.ndo se opporiuno,
colloqui di gruppo o individuali i

i
At § Valulazione finale del personale det lvell

Ciascun Dirigente o Responsabile di Unith Organizzativa entro i mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad
cffetmare la valutazione del persanale loco assegnato secondo le procfcdu.tc previste nel presente sistema di
misurazione € valutazione delle performance . Entro la predetra data il Dingente o Responsabile di Unita

Organizzativa:

o compila la scheda di valutazione in merito ai risultani raggiuat, aceibuendo per dascun obietavo un

coeffidente di ragpiungimento di risultato, mediante i deotso ad una scala di valori, compresa ra 0 ¢ 5;

#) compila la scheda di valutazione in merito ai comportamenti professionali, attribuendo per dascun

comportamento un cocfficente di adeguatezza, mediante i ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0

e5;

L’aver tiportato sanzioni disciplinari ¢/o compogtamenti organiz%.ativi riconducibili alla responsabilica del
salutando che concorrano a determinare il mancato ﬂspctto‘ delle scaC}eﬂze tempora]i'. indicate dalla presente
procedura di valurazione, sono comungue motivo & ifnpo;si_bilitﬁ di at".tdbuzionc del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, il “puntegpio™ (esprmibile ﬁnéfa]la seconda cifra deciinale) & dato dal prodotto “peso” per il

“coefBciente di dsultato”. 1 “puntegpio fotale” & dato invece dalld media dei punteggi consepuid sulla
e ‘ ; '
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e performance individuale ¢ sui comportamenti professionali. Mentre il punteggio conseguito sulla pecformance

organizzativa costituisce variabile a se stante.

L Art. 7 Condibiazione e contengiosi swll’ applicasgone del sistama di misurazgions ¢ valpfazgione della performasnce.
l :

i . i 1

Fermi restando gl istituti di tutela prewsu dalla legge e di natu:a gmnsdmonalc in conformita alla

previsione nomnativa di cut allf art. 7, 3% comma D. Lgs. 150/2009 il presente sistema di misurazione ¢

A valutazione della performance prevede le segucntl proccdu:;c concnha\;we volte a venﬁcue la possibilita i |

S addivenire preventivamente ad un compommento mtemo ' all amnumstmzionc di ‘sttuazlom di ceaflitto,

. suscettibili di possibile contenzioso anche in scde gumsdimonale d15cendcnn dalla uon condivisione delle |

:]E o H l

valutazioni operate. ; ; i i

Entro 5 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di rsultato complessivo non condiviso, il
dipendente pud produrre articolata relazione controdedutiiva, sulla quale, entro 1 10 gg. successivi, il Didgente o
Responsabile di Unita Organizzativa: D ,

«)  in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimeri § proprio parere di conferma; ' .
b diversamente potri procedere alla conseguente revisione della valutazione opérata e a notificarla all® ) ' '

interessato e all'organo esecutivoe dell’ente;

Nel caso in ¢ni si verifichi Pipotesi a) di cui al presente articolo, entro tre giorni dalla comunicazione
dellesito di conferma della valutazione, pud, essere richiesto, a cura del Dipendente, assistito da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un legile di sua fiducia, attraverso atto scritto ¢ motivato
lintervento dellorganc di Valutazione previsto per la Dirigenza o Responsabili di Unitd Organizzativa, come
tentativo di componimento bonado di simaxoni di "conﬂitto suscettibili di possibile contenzioso in sede

giugsdizionale. La procedura di conciliazione deve essece deﬁmta entro 7 giornd dalla richiesta. La procedura di

di valutazione, il Dirigente o Responsabile di Umta Orgamzzanva eil Dlpendente, ovvéro con la constatazione

del mancato accordo.

. ‘ conciliazione si chiude con la formazione di un vcrbalc nporta.nte i contcnuti dellaccordi raggiunto tra l’orga.no ‘ ’
|
|
i

Art. 8 I sistema premiante

11 sistema premiante del personale dei livelli dipendente funzionalmente dal Dirigente o Responsabile di
Unith Organizzativa prevede una ripartizione del fondo di produttivita! in due distinti “Istina’:
2) Salario accessorio collegato alla performance inﬂividuale"‘. 4 questo istituro ¢ destinata la quota del 80%
dellintero fondo destinato alla produttvits;
b) Salario accessorio collegato alla performance organizzativa. A questo istituto ¢ destinata la quota del

& 20% dellintero fondo destinato alla produtrivity;

| SR . iy '

Per 1a pante fondo di cui all’art, 15 del CCNL 1.4.99 s.m.j. destinata ai salario aecessorio di produttivita

La composizione della parformance individuale & data dalla performa e sugli obicttivi asscgnan e sui comportamenh professionali agiti.
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Art. 8 1 sisteria pﬁmiaﬁie collegats alla performance individuale

La performance individuale definisce il contributo (dsultato e modaliti di raggiungimento del risultato)
che un singolo individuo apporta attraverso laz propria azione al raggiungimento degli obicttivi dell'unita
organizzativa cui & assegnato. ‘ ‘ ‘

A seguito di valutazione sulla performance individuale e su1 comportamenti profeésionaﬂ, il cui dsultato
complessivo & dato dalla loro media, il Responsabile di Unith Organizzativa provvederd, a collocare il personale
assegnato alla propria ¢ diretta responsabilith in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di merito € dei corrspondenti premi accessord si invia allegato A che &

oggetto di contrattazione ai sensi dell’art. 4 del ccal 1.4.99.

At 10 Usisterma pmmante mliegam alla peg%mm& Organizzativa 1

La performance organizzativa definisce la capamta d1 un orgamzzazmne di mgglungere le finalita | gli
obiettivi €, in ultima istanza, la capacita di sodd15fare i bisogm per i qualt l’orgamzzazmne & stata costituita. A
seguito di valutazione sulla percformance org-a.mz:rauva il Responsab!le di Unita Orgamzzauva provvederi a
collocare il personale assegnato alla propria e diretta responsabilith in una fascia di merito.

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

oppetto di contrattazione ai sensi dell’act. 6 del cenl 1.4.99

Art. 17 Scheds di valutagione: Strutinra e compilagions.

La valutazione della perfonmance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda 1 della pagina
SuCCessiva.

11 totale delle voci afferenti ai compiti ed obiettivi di performance oggetto di valutazione presenti in scheda deve
consentire di esprimere un “peso” complessivo massimo pard a 100, in funzione della rlevanza ed impegno,
opportunamente comparati, che ognuna di esse pdten.zizilmenté riveste.

11 totale delle voci afferend le qualiti/capacitd/competenze oégetto di valutazzione {comportamenti
professionali) presenti in scheda deve consentire- di esprimcre al pan dcgh obiettivi di performa.nce un “peso”
complessivo massimo pard a 100, in funzione della dlevanza chc ognuna ch esse potenzm]mente riveste.

11 peso attribuito al gradimento dei citradini & pan a2 100 : .

Per ciascuna voce della scheda, il ¢ punteggio (espnm.!bﬂc fino alla seconda ci&a dcclmale) & dato quindi
dal prodotto “pesc” per il “ cocfﬁctentc di valutamonc” 11 “punteggio totale™ & dato invece dalla media dej
punteppi conseguiti sulla performance md1y1dualc e sui comportamenti professionali. Mentre il punteggio

conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile a s¢ stante.

Pagina 13 di 19 Sistema di Valutazione delle Performance O zative ed Individuali di cui agli 2t 7, 8 e 9 del D. 1gs 150/09
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Ari. 12 Revisione della Metodalag.'b !
‘ i !

L’adozione del sistema prevede che nella faser di avvm lo stessb sia presentato a cura dei Dirigenti o
Responsabile di Unita Organizzativa, al personale dei hvclh I Dmgenu o Responsabxle’ di Unitd Orpanizzativa
avranno cura di censire, se prcsenn le cr1t1c1l:a € le maggion carenzc nsqontratc nel processo di valutazione con
particolare riferimento ai contenuti del Sistema che nccessttﬂ.no dii mtegruiom e/o mod1ﬁche prima della prima
verifica finale. Alla luce delle cntlc1ta eventualmente:nscontmte nel qmtema e nel processo lo stesso verrd
adeguato  al fine di gamntu:e un gradualc e costante :rmghoramento del sistema di valutazione. Gli evenmuali

adeguamenti dovranno essere coerentl con i pxmapl ogge[to delleventuale accordo di concertazionc effetnato

con le 0055,

Art. 13 Collygamenta con gli altvi processi di gestione delle risorse wmans

T dsultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fint di altd processi di gestione delle dsorse umane, ivi compresa la possibilici di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della formazione/aggiomamento professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentierd di cardera) nei tecmini indicati nel Contratto Decentrato Integrarivo

Aziendale.

| Ar 14 La ;cbq&: di Va/m‘a':{.fane el Dir;;gem‘e
£

Al fini della valutazione delle competcnze m-a.nagenall de; Dmgcntt 0 Responsabxle di Unitd
Organizzativa, cosi come previsto all’art. 13 del sistema di rmsura.z.ione ¢ valutazione de].la pecformance recante
“ g valutazione dsi Comporiamenti Professionali “ nel guale 51 prcvedc che? per & muum{zam' ¢ valutazione delle capacitd
manageriali afferenti solo ¢d esclysivamente alla gestione. delle risorse wmane verrd Somministrato 1y questionario anoyiro al
Persouale assegnato 2l unitd organisgativa di riferiments ... Llesito dei questionar coucorre. ... : ... alla palutagione Jinale
delle capactta di gestione delle rirorse umane dei fitolart df pasizions”. 1l personale Hci livelli apparteneate 2 ciascuna Unitd

Organizzativa rceverd un questionario anomimo, scheda G.R.U. {Allegato C), con una sede di fattord di

valutazione (item) tesi a tisurace la “aapacitd nella gestions deile risorse umane * assegnate al Dirigente.
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