Sistema di Valutazione delle Performance
del personale dei livelli

In applicasjone dellart. 7 del D. Lgs. 150/2009 recante “Attuazjone della lgge 4 marze 2009, n. 15, in materia di

ottimigzasgione della produttivita del lavero pubbilico e di effivienzia ¢ trasparenza delle pubbliche amministrazgoni®.




Sistema di Valutazione delle performance del personale di livelli

Art 1
Misiragions ¢ valutagione della performance individuale del personale dei livelli

La misurazione e Ia valutazione della performance individuale del personale dei livelli & finalizzata a:

a)

b)

P

4

migliorare le loro prestazioni orientandole verso una sempre migliore partecipazione dei singoli al
raggiungimento degli obiettivi dell'ente;

rendere esplicito, trasparente e amalitico il processo di valutazione informale presente in ogni
organizzazione superando i difetti di genericita e ambiguitd dei sisterni informali di valutazione;
valottzzare al meglio le risorse umane dell’ente facendo emergere sia le esigenze e le condizioni per un
miglior impiego del personale, sia le eventuali esigenze ed opportunita di formazione;

orientare i comportamenti organizzativi verso obiettivi prevalenti o modalitd nuove di lavoro;

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

tutti gli aspetti di micro -otganizzazione .

La misurazione e la valutazione svolte dai Dirigenti o Responsabili di Unitd Ozganizzativa sulla performance

individuale de!l personale det livelli & collegata:

b

al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali. Questi ultimi devono essere coerenti con
gli obiettivi dell'unitd otganizzativa nella quale st collocano le unita di personale oggetto di valutazione.
Pertanto il Dirigente di riferimento provvederd ad assegnare gli obiettivi di cui trattasi utilizzando come
fonte gli obicttivi assegnati alla propria unitd organizzativa di riferimento.

alta qualitd del contributo assicurato alla petformance dell'unitd organizzativa di appartenenza. La qualiti
del contributo & misurata in relazione a parametti quali accuratezza nello svolgimento dei compit
attribuiti;

alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi,

At 2
Assegnazione deght Obieltivi

1l Ditigente, sulla scorta degli obiettivi ricevuti per la sua area organizzativa, nell'ambito del processo di

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

questi gli obifettivi da perseguire.

L’assegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg. lavorativi dalla data di

approvazionie del Piano degli Obiettivi di performance da parte dell’Organo esecutivo dell’ente.

Ciascun obiettivo deve avere un cotredo di indicatori appropriati e significativi (preferibilmente numerici

od in altro definibili in forma descrittiva) al fine di rappresentare la quantitd e la qualitd dei risultati raggiunti in

termini concreti e riscontrabili.
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L criteri da seguire per la corretta costruzione degli obiettivi da assegnare al personale dei livelli sono
come appresso indicati:
a pertinenza rispetto aghi obiettivi fissati nel Piano degli obiettivi di Performance;
b coerenza ed aderenza rispetto alle mansioni ascritte/ascrivibili alla categoria e alla declaratoria di
appartenenza
@ rilevanza e significativiti dell’obiertivo rispetto agli obiettivi contenuti nel piano di cui alla lett. a);
d. misurabilitd concreta e chiata, onde consentire la verifica senza ambiguitd dell’ effettivo raggiungimento
e dichiarazione dei valori attesi
Il Dirigente pud convocare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire eventuali incertezze, nonché
a predispotre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli obiettivi e alla predisposizione degli

strumenti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione degli indicatori.

At 3
Comportapenti professionali

Si definiscono “comportamenti e capacitd organizzativy’ i fattori di valutazione che hanno natura
prevalentemente qualitativa, con una parte soggettiva, Con riferimento a questi fattoti & valutato Pesercizio pit o
meno positivo del proprio maolo da parte del valutato.

Le competenze oggetto di valutazione, saranno scelte dal Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa secondo le specificita del proprio personale e in relazione alle specificita delluniti organizzativa di
riferimento. Il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa pud aggiornare annualmente il dizionario delle

competenze e i comportamenti oggetto di valutazione.
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At d
Scheda di valutazgione: strutiura e compilagione.
La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda di cui al’Allegato
1) del presente sistema di valutazione.
11 totale delle voci afferenti ai compiti ed obiettivi di performance oggetto di valutazione presenti nella scheda
deve consentire di esprimere un “peso” complessivo pari a 100, in funzione della rilevanza ed impegno,
opportunamente comparati, che ognuna di esse potenzialmente tiveste.

11 totale delle voci affetenti le qualiti/capaciti/competenze oggetto di valutazione (compottamenti
professionali) presenti nella scheda deve consentire di esptimere, al pari degli obiettivi di performance, un “peso™
complessivo massimo pati a 100, in funzione della rilevanza che ognuna di esse potenzialmente tiveste.

11 “punteggio” per ciascuna voce della scheda, (esprimibile fino alla seconda cifta decimale) & dato quindi
dal prodotto “peso” per il “coefficiente di valutazione”.

I “punteggio totale” € dato invece dalla media dei punteggi conseguiti sulla performance individuale e sui
comportamenti professionali.

11 punteggio conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile a se stante.

Art 5
Agglornamento deght obiettiv
Qualora nel corso dell'anno gli obiettivi di performance assegnati al Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa dovessero subire delle modifiche, lo stesso provvede, entro il 30 settembre qualora gli obiettivi
siano stati adottati entro il 31 gennaio, ad integrare o a modificare gli obiettivi assegnati al personale dei livelli
funzionalmente da questi dipendente. E’ fatta salva la possibilitd per il Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa, anche a piano obiettivi di performance invariati, modificare assegnazione degli obiettivi al

personale funzionalmente dipendente.

At 6
Valutagione intermedia del personale dei livelli

Il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa, sulla base delle informazioni emergenti dai sistemi di
controllo attivi nell’Ente e dai dati afferenti agli indicatosi di petformance, elabora le valutazioni individuali
intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia pud essere concordata la variazione degli indicatori e/o
del valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima, nel rispetto dei principi
oggetta dell’accordo di concertazione con le OO.88.

Il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa effettua la valutazione intermedia mediante
acquisizione, da parte di ciascun collaboratore, delle informazioni atte a verificare il grado di conseguimento degli
obiettivi attribuiti, indicando per iscritto, se del caso, gli elementi di criticitd rilevati anche sulla base di

informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nell’Ente.




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

colloqui di gruppo o individuali.

A7
Valutazjone finale del personale dei liwelf

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

Organizzativa:
1. compila la scheda di valutazione in merito ai risultati raggiunti, attribuendo per ciascun obiettivo un
valore, gspresso in termini percentuali, che attesta in che misura il valore atteso & stato o meno

rispettato. In tal modo viene automaticamente corrisposta una classe di consegnimento — No# avviats —

Avviato - Perseguito — Pargialnente Ragiunto — Pienamente Raginnto.

A

se l'obiettivo € descritto dal livello “non apiate”, otticne un punteggio pari a 0;

se l'obiettivo ¢ descritto dal livello “avwiate”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 50 e

un minimo di 21;

¢ se lobiettivo & descritto dal livello “perseguita”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 70
e un minimo di 51;

4. se lobiettivo ¢ descritto dal livello “paryiafmente raggiunte”, pud ottenere un punteggio fino ad un
massimo di 90 e un mjnin_lo di 71;

e. se Vobiettivo & descritto dal livello “pienamente raggiunts”, pud ottenere un punteggio fino ad un

massimo di 100 e un minimo di 91;

2. compila la scheda di valutazione in merito ai comportamenti professionali, attribuendo a ciascuno di
essi un valore, espresso in termini percentuali, a cui corrisponde una classe di valutazione del
compottamento - Inadegiato - Insoddisfacnte - Migliorabile - Buono - Eellente,

4. se il valutato & descritto dal livello “iuadegrate”, ottiene un punteggio patia 0;

b seil valutato € descritto dal livello “iwsoddigfacsnte”, pud ottenete un punteggio fino ad un massimo
di 50 e un minimo di 21;

& se il valutato & descritto dal livello “mighorabile”, pud ottenete un punteggio fino ad un massimo di
70 e un minimo di 51;

4. seil valutato & descritto dal livello “buons”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 90 ¢
un minimo di 71;

e. se il valutato & descritto dal livello “eavfense”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di

100 e un minimeo di 91;

L’aver riportato sanzioni disciplinari e/o comportamenti organizzativi riconducibili alla responsabilitd del

valutando che concorrano a determinare il mancato rispetto delle scadenze temporali indicate dalla presente
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procedura di valutazione, sono comunque motivo d impossibilita di attribuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, it “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) & dato dal prodotto “peso” pet il
“coefficiente di risultato”. Il “punteggio totale” & dato invece dalla media dei punteggi conseguiti sulla
performance individuale e sui comportamenti professionali. Mentre il punteggio conseguito sulla performance

otganizzativa costituisce variabile a se stante.

A 8
Conciltagione e contensiosi sull’ applicazione del sisterna di misnragione e valutazione della performance.

Fermi restando gli istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, in conformita aila
previsione normativa di cui all’ art. 7, 3° comma, D. Lgs. 150/2009, il presente sistema di misurazione e
valutazione della performance prevede le seguenti procedure conciliative, volte a vetificare la possibilitd di
addivenire preventivamente ad un componitnento, interno all’ amministrazione, di situazioni di conflitto,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendend dalla non condivisione delle
valutaziont operate.

Entro 10 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di tisultato complessivo non condiviso, il
dipendente pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro i 10 gg. successivi, il Dirigente o
Responsabile di Unitd Orpanizzativa:

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

4 diversamente potrd procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notificarla all’

interessato e all’organo esecutivo dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi Pipotesi a} di cui al presente atticolo, entro 3 gioni dalla comunicazione
dellesito di conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Dipendente, assistito da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un legale di sua fiducia, attraverso atto scritto e motivato
Iintervento dell’'organc di Valutazione previsto per la Dirigenza o Responsabili di Unitd Organizzativa, come
tentativo di componimento bonario di simazioni di conflitto, suscettibili di possibile contenzioso in sede
giurisdizionale. La procedura di conciliazione deve essere definita entro 7 giorni dalla richiesta. La procedura di
conciliazione si chiude con la formazione di un verbale tiportante i contenuti dell’'accordo raggiunto tra Porgano
di valutazione, il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa e il Dipendente, ovvero con la constatazione

del mancato accordo.

At 9
1 sisterna premiante

Il sistema premiante del personale dei livelli dipendente funzionalmente dal Dirigente o Responsabile di

Unita Organizzativa prevede una ripartizione del fondo di produttivita! in due distinti “istituti”:

perta parte fondo di cui all’art. 15 del CCNL 1.4.9% s.m.i. destinata al salario accessorio di produttivitd
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a} Salario accessotio collegato alla performance individuale?. A questo istituto & destinata la quota del 80%
dell'intero fondo destinato alla produttivits;
b) Salario accessorio collegato alla performance organizzativa. A questo istituto & destinata la quota del

20% dell'intero fondo destinato alla produttiviti;

A 10
1] sistema presiante coflegato alla performance individuale

La performance individuale definisce il contributo (tisultato e modalita di raggiungimento del risultato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli obiettivi dell’unit
organizzativa cui & assegnato.
A seguito di valutazione sulla petformance individuale e sui comportamenti professionali, il cui risultato
complessivo ¢ dato dalla loro media, il Responsabile di Unitd Organizzativa provvederd a collocare il personale
assegnato alla propria e diretta responsabilitd in una fascia di merito.

Per Ia definizione delle fasce di merito e dei cortispondenti premi accessori si rinvia alla contrattazione ai

sensi dell’art. 4 del cenl 1.4.99.

An 11
1] sistema premiante collegato alla performance Organizgzativa
La performance otganizzativa definisce la capacitd di un’otganizzazione di raggiungere le finalitd , gli
obiettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per i quali Potganizzazione & stata costituita, A
seguito di valutazione sulla performance organizzativa, il Responsabile di Unitd Organizzativa provvederd a
collocare il personale assegnato alla propria e ditetta responsabilita in una fascia di metito.

Per la definizione delle fasce di metito e dei cotrispondenti premi accessori si rinvia alla contrattazione ai

sensi dell’act, 6 del cenl 1.4.99

Ant 12
Revisione della Metodolagia

L’adozione del sistema prevede che nella fase di avvio lo stesso sia presentato, a cura dei Dirigenti o
Responsabile di Unitd Organizzativa, al personale dei livelli. T Ditigenti o Responsabili di Unitd Organizzativa
avranno cura di censire, se presenti, le criticitd ¢ le maggioti catenze riscontrate nel processo di valutazione con
particolare riferimento ai contenuti del Sistema che necessitano di integrazioni e/o modifiche prima della prima
verifica finale, Alla luce delle criticitd eventualtmente riscontrate nel sistema e nel ptocesso, lo stesso verrd
adeguato al fine di garantire un graduale e costante miglioramento del sistema di valutazione. Gli eventuali

adeguamenti dovranno essere coetenti con i principi oggetto dell’eventuale accordo di concertazione effettuato

con le OQ.8S.

2la composizione della performance individuale ¢ data dalla performance sughi obieitivi assegnati e sui comportamenti professionali agiti,
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A 13
Colleganente con gl aliri processi di gestione delle risorse umane
I risultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di altri processi di gestione delle risorse umane, ivi compresa la possibilitd di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del
reclutamento concorsuale ¢ dei sentieri di carriera) nei termini indicati nel Contratto Decentrato Integrativo

Aziendale,

A 14
La scheda di Valntazione del Dirigente

At fini della valutazione delle competenze manageriai dei Ditigendi o Responsabile di Unita
Organizzativa, cosi come previsto allart. 12 del sistema di misurazione e valutazione della performance recante
“La valutazione dei Comportanentt Professionali “ nel qualé si prevede che™ perfa misnrazione ¢ valutazione delle capacita
managerial afferenti solo ed esclusivamente afla gestione defle visorse umane verrd somiministralo un questionarie anonimo al
personale assegnate all wnitd erpaniszaliva di riferiments ... w Llesito det questionari comeorre......... alla valutasgone finale
delle capacita di gestione delle risorse muane dei titolari @i posizjone™. 1t personale dei livelli appattenente a ciascuna Unita
Organizzativa pud compilare un questionario anonimo, scheda G.RU. (Allegato B), con una serie di fattori di

valutazione (item) tesi a misurare la “capacita nella gestione defle risorse smane  assegnate al Dirigente.
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