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lpotesr di Contratto CoIIettrvo Decentrato Integratlvo per |I 2011

Le partl convengono, in relazrone all’ approvazrone del nuovo srstema di- valutazmne della ;
performance del personale dlpenclente e delle Posizioni organizzative e di Alta professronallta, i
adottare il presente CCDI, al fine. dr dettare una nuovo regolamentazlone sulla dlstnbuzmne del!a
produttlvrta individuale. - e : : :

4. Produttwrta 1ndw1duale :

A decorrere dal 1 gennaio 2012. per Ia valutazmne deila performance del personale dlpendente il
delle P.O. e delle A.P., & applicato a tutto il personale con qualifica non dirigenziale, compreso i
personale a tempo determmato, comandato 0 dlstaccato ) uhlrzzato a tempo parzrale, ll nuovo. - i

srstema d| valutazmne della performance : ,_i'

ThER Per quanto non pre\nsto nel presente contratto sono apphcate Ie regole mdlcate nel 5|stema;_ N

: -"_:L 1 Personale mteressato
' Slstabrhsce quanto segue " G "?jr«i‘ S

a)ln applrcazmne di quanto prewsto dal nUoVo sastema d1 valutaz;one della performance 5|7_'
'--."determlna in:go giorni. di effettivo. sérvizio il periodo minimo che. rende p0551b1Ie la valutazione e N
a conseguente erogazione della produttlvrta mdwrduale sra per quanto nguarda i comportamentr‘
2 organlzzatlw che | nsultatl consegmtl Sl : , : i

by La valutazmne rnlelduaIe rlguarda tuttl i dlpendentl comunah a tempo mdetermmato e \

@ qualsua5| titolo cessato nel corso de]l'anno d| nferlmento in rapporto aJ perlodo d| ser\nzro

'l_c) La va!utazmne sui comportament| orgamzzatlw dei dlpendent: cessatl 0 che hanno preso i
*“servizio presso I'Ente in corso d’anno.verra ridotta di 1/12 ogni 30 giorni ¢ d! assenza dal servrzro AR
r-_mentreia quota collegata agll obletti\n non sublsce rsproporzxonamentl .

L 'd) La valutazmne sUi comportantl orgamzzati\n dEi dlpendentl assentl dal servrzro a qualsrasu tltoio

: stesso di valutazwne della performance, nel CCNL e neIIe norme naz:onah 1n materla

Saaitd A
s b

determmato, ivi compreso il personale in part -time.in proporz:one al serwzno nonche il personale o

. eccettor per. ferie, infortunio, congedo per ma‘termta, primo mese di congedo parentale, permessi-

- per patologre gravi che nchledono terapie salvavitase permessi ex art. 33 comma 3, L. 104/1992 ,
- verra ridotta: di 1/12 ogni 30 giorni di-assenza dal: servizio (da calcolar5| in frazioni“di- 15 glornl -
H _contmuatrvr), rnentre la quota collegata agh oblettlw non sublsce rrproporzrona menti- - ;

e e) La valutamone sui comportament1 organlzzatlw dei d1pendenti con rapporto di Iavoro a tempo

sindacali; _permessi per ¢ donazioni di sangue’ (L. 584/1967) e mrdollo 0SSe0 (]_ 52/2001), malattia i

: par2|ale vrene proporzrona]mente nparamentrata alla percentuale d1 servizio reso;

" malattia di cui allart. 71, comma 1, del D.L. 112/08 convertito con L. 133/2008 secondo  la
normativa vigente nel tempo. Per la determinazione deIIa quota g|ornal|era da detrarre i premlo

) Sulla valutazmne dei comportamentl organizzativi, si detraggono i glornr di assenza per \‘W
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teorico annuo si divide per 312. Non si applica la presente disposizione per i giorni di malattia =~
inclusi nei periodi di assenza per malattia peri quali si & proceduto alla nduznone in dodlcesrm| per
ogni 30 glorm di assenza dal servizio di cui alla lettera d) : ‘

i = fatto salvo quanto stablhto dal nuovo snctema di valutazlone della perFormance il quaie prevede '

che non viene attribuito alcun compenso individuale al d]pendente la cui valutazione complessiva -
(costituita sia daIJa vaiutazmne sui comportamentl orgamzzatwl sia sug]; ObIEttIVI) sia. mfenore e
14opunt1 ' S e _

it :Le risorse del fondo non. dlstrlbmte sono destlnate al fmanznamento de]la produttnvnta indiy duale_i_{‘};
del]’anno successwo fatto salvo le I:mltazmnl dl 1egge e contrattuah s

2. Compatlblhta con aItre forme d| mcentlvazmne

V_Perldlpendentl che perceplscono mcentlw perprogettaznoneop|an|ﬁca2|one ex art 9‘2 D.L.gs n. .
- 163/06, incentivi per progetto tnbutl compen5| per attivita PRUSST, gli incentivi per. g
-produttnnta lndlwdu_ale saranno ndott; smo all’eventuale assorbtmento totale, secondo Ie

- ""smo a € 2 500,00 complesswl d| compensn come sopra Iﬂd]Catl consnderatl m termlni d;

i ; perceplto

A mdl\nd uale dell’eseraz;o successwo

A nsparml der:vanti daIIa presente dlsposmone andranno a mtegrare Ie rlsorse per Ia produttwita- L

i 'Oualora Ia verlflca sugll 1mport| erogatl per gll mcentlw e compensu di cui sopra nsultl p055|b1]& ;
soltanto successwamente all’ erogazione dei premi per la produttlwta mdnwduaie 0 ail’lndenmta dj DN
e rlsultato Si procedera in termml d] compensazmne con. !e somme gla erogate

| suddetto S|stema V|ene apnilcato anche ai ﬁnl della rlduzmne de]le rndenmta d1 rlsultato deiy N
titolari di posizione | organizzativo o di alta profes:;ionahta che perceptscono incentivi: per:
progettamone 0. planrﬁcaz;one ex_art. 92 D.L.gs. n. 163/06, - lncentl\n _per progetto tr1but1 e e
i compensi per attivitd PRUSST, e nsparml derlvantl andranno a mtegrare ]e rlsorse perl mdenmta o

_dlnsuitato deil esemzmsuccesswo R T e Kt At e e ﬁqﬁ\
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i Progressioni orizzontali .

1 relazione al combinato CIISpOStO delf’art 9, comma 1, e deH art 9, comma 5y Ultlmo penodo,

" del D.L. n. 78 del 31.5.2010, convertito in L. 122/2010, per il trlennlo 2011 ~ 2012 - 2013 non . .
verranno realizzate progressioni OI‘IZZOI’]taII e le risorse residue cosi realizzate del fondo riservato

~_alle progressioni (ammontante a ¢ 223.590,91) Verranno distribuite al personale in term:m di

] produttmta lndlvnduale ovvero medlante aitn istituti prestablhtl dalfa contrattazmne :

_A conclusmne del suddetto trlenmo, qualora Ia norma Io consenta le progressmnl orlzzontal;."'_.,_
. ricominceranno ad essere realizzate sulla base del nuovo sistema. di valutaZione del personale,l_
L dlpendente edelle Posmonl organlzzative e dl aita professmnalita e

;4 Clausola dl rmvnoevalldlta eclausola dl salvaguardla i ; Ft
"-:;_ll presente CCDI conserva la sua’ efﬁcaua fmo aila stnpulaznone del successwo contratto'.'!. :
- .decentrato mtegratlvo fatta salva l’eventuale mcompat]blhta delle sue dlsposmonl conlel.

'dlSpOSlzaonl sopravvenute del’ CCNL con gll strumenti di programmazmne fmanaana degh}; 16

' -}-,_;eserc;zn successnvn e con gl| eventuah vmcoh normatl "_ln matena

Pe I'Ammihilét_rgzi‘qng il - Pefler: tan ‘!51-* ]
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. Slstema di valutazione deIIa performance del personale' |
- (categorie) |

1. Oggetto della Valutazione
Costituiscono oggetto di valutazione:
- irisultati conseguiti nel perseguimento di ohiettivi assegnati

- icomportamenti organizzativi

2. Gli obiettivi ;
Il dipendente & valutato in base al raggiungimento di obiettivi’ assegnatl dal Dirigente, in accordo con il

Responsabile (incaricato di Posizione organlzzatwa o di Alta professionalita)

Gli obiettivi pOossono essere mdlwduall ovvero anche di gruppo di lavoro (servizio, ufficio, squadra ecc.) e
sono assegnati di norma all'inizio dell'anno (ob:ettnn strategici e/o di gestione, individuati preferibilmente
tra quelli indicati nei documenti di programmazione, PEG e PDO).

s Gli obiettivi oggetto della valutazione vanno da un mmimo di uno a un massimo di cinque.

Clascun obiettivo deve essere misurabile da indicatori, quantitativi, qualltatl\n e/o temporalt i quah devono
essere’ srgmf:catlw Verlficablh e confrontabili :

X _A ciascun obiettivo & attrlbulto dal Dirigente un peso in relazione alla sua ntevanza per il settore.

-‘II peso dl ciascun oblettlvo e graduato da 1l asin base alla seguente gngha
Ve 01-2- o tobiettiva gestlonale ;
e  obiettivo di sviluppo gestionale
- 45  obiettivo strategico .

- Uno stesso obiettivo, qualora richieda un impegno di pil servizi o d1 tutto il settore puod essere assegnato
~ - anche a pit di un gruppo di lavoro: in questo caso il peso dell'obiettivo sara |I mede5|mo per ognl gruppo
* interessato e analogamente il grado di ragglunglmento fmale - : ,

3_' ! comportamentl organlzzatwl

~ Il dipendente e valutato inoltre sulla base dei comportamentl organizzativi, e in partlcolare sui seguen‘u
_fattorl (descritti analiticamente nella scheda in allegato)

1) Affldabihta e autonomla nello: svolgimento dei compltl assegnatl
~ 2) Competenze tecniche e operatwe :
. 3) Orientamento all'utenza

4) - Capacita di relazione

5) Flessibilita e adattamento al contesto 6rganii;ativc_>

6) Orientamento all’efficienza e all'innovazione
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| fattori dl valutazione sono riferiti a tutte le categorie e profili - la cui appllcazlone dovra tener conto da del o
differente orizzonte di mansioni —, ed hanno un peso identico. :

L'attribuzione del punteggio per ogni fattore di valutazione dovra essere esegunta da parte del valutatore-z'-"_ :
basando la scelta su una scala di dieci gradi, da 1 ad 10 (sei fattori con valutazione fino a 10 punti per_':;-}_
ciascuno per un punteggm massimo ottenibile di 60 puntl) in base alla seguente griglia: :

1-2 | Non adeguato

3-4 | Non sufficientemente adeguato

56 | Sostanzialmente adeguato

7-8 ‘| Pienamente adeguato

9-10 | Eccellente (supera le aspettative)

Per una valutazione pil efficace dal phnto di vista dello sviluppo professionale ed organizzativo & sempre -
auspicabile che per ogni fattore vi sia una motivazione che giustifichi il punteggio attribuito. Nel caso di: -
valutazione negativa & obbligatorio motivare Iattribuzione di detto punteggio.

4. la schéda -di valutazione

La valutazione awerra medlante la compllazlone di app05|ta scheda nservata ‘al personale (dl segmto m":_ ;
allegato) - Mo :

Va in ogni caso ribadito che la scheda di valutazione & uno strumento fondamentale per esphc:tare E-;
comunicare in modo trasparente la valutazione effettuata dal valutatore, ma non sostituisce i necessari.
momenti di confronto anche mformah e anche al di fuori delle scadenze previste.

La scheda & composta d_a due part|. ;
»  ParteA - Qbi{ettivi assegnati (in numero massimo di 5) -

* Parte B — Comportamenti organizzativi.
! | FaNE | e

5. Gli attori della valutazione

Gli attorl coinvolti nel percorso dl valutazione sono:

=l Dmgente eil soggetto valutatore di uItima istanza su proposta del responsab:le (mcarrcato di P. O :
odiA.P.)se nominato ;

- Il responsabile & coinvolto in quanto soggetto proponente la valutaznone e come collaboratore de':‘ 1
Dirigente nella gestione delle fasi della valutazione dei collaboratori

- la Giunta interviene nel processo di valutazione corme organo ‘deputato all'approvazione del snstemé;_ e

e dEJ criteri di valutazione delle prestaz:onl del personale nonché dei criteri per I'erogazione delle-“f

risorse destinate alla remuunerazione della performance individuale o di gruppo, nel rlspetto del .. ?"
sistema delle relazioni sindacali vigente nel tempo i

- I'OIV rappresenta I'attore tecnico della valutazione che interviene riella fase di verifica del ||ve[Io di _f:" :
' raggmnglmento degli ohiettivi nonché neIIa fase della eventuale conciliazione .0

- il dipendente valutato
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6. Lefasidella valut_azione

Il processo della valutazione si svolge attraverso una serie di fasi:
- fase di assegnazione degli obiettivi

= il Dirigente interessato assegna la dipendente gli obiettivi (individuali e/o di gruppo) e ne
determina il relativo peso, che corrisponde al punteggio massimo in caso di completa
realizzazione, nonché indica i comportamenti attesi in termini di’ aspettative di
miglioramento s ]

- fase di controllo
» il grado di raggiungimento degli obiettivi & valutato dall’OIV in base ai riscontri forniti dal
controllo di gestione che ne da riscontro al dirigente interessato
- = il Dirigente, su proposta del Responsabile se nominato, esprime la valutazione |ntermed|a e
la comunica, direttamente ovvero tramite il Responsablle, al d!pendente interessato in
apposito colloqwo mtermedlo

- - fase di valutazione
= il grado di raggiungimento flnale degli obiettivi & valutato dall’'OIV in base ai riscontri forniti
dal controllo di gestione che ne da riscontro al d:rigente interessato
el Dirigente, su proposta del Responsablle se nominato, esprime la valutazlone finale e la
comunica, in collaboraznone con il Responsabile, al dlpendente interessato in app05|to ,
_ colioqum finale
= il Dirigente da comumcazlone al Dlrettore Generale degh esiti della valutazione finale del
personale

" - fase di conciliazione (eventuale) :
= |l dipendente, nel caso rltenga sostanzlalmente non condwnsublle la valutazuone puo
chiedere, entro 7 giorni dal colloguio finale, 'audizione da parte dell’OIV che lo sente entro

15 giorni dalla richiesta insieme al Dirigente lnteressato al termine dell'incontro I'OIV - -

formula un parere al dirigente stesso, il quale entro i successivi 7 giorni, sentito il
Responsabile se nommato si espr;me suIIa conferma o sulla modiﬁca della valutazmne
'flnale : |

7. |tempi della valutazmne

Il processo dl valutazmne si articola nella seguente sequenza temporale (da consnderare con necessarl
‘elementl di ﬂe55|b|I|ta in relaznone alle contlngenze della programmaztone)

ENEroB. | s D ! miese; |i. (Eventuale) Rideterminazione della percentuale' di risorse
daII’approvamone deI bsiancm fmallzzate a obiettivi e di quelle fmahzzate ai comportamentl
preventivo _ il ! organlzzatwl (Glunta) :

o= Colloqum di assegnazione degli obiettivi e dei comportamenta
(Dlrlgente/Responsabile e d|pendente) '

‘Entro il mese di fuglio . = = Misurazione intermedia del grado di ragglung:mento degh Oblettl\ll

(e comunque entro il mese di (OIV)

settembre ih caso di ritardo | ® Vaiutazmne intermedia (Dlngente su proposta del Responsablle)

nellapprovaznonedel bllanmo? LJ Colloqwo di verifica mtermedla (Dirigente/Responsabile e

dipendente)

Entro il mese di marzo dell’anno | = Misurazione finale del grado di raggiungimento degli obiettivi

successivo (OIv)
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e

* Valutazione finale (Dirigente su proposta del Responsabile)

= Colloquio .di valutazione finale (Dirigente/Responsabile e:-"
dipendente) ; : '

Entro il mese di aprile dell’anno | = Determinazione dei compensi alla- performance mdwlduale ed
successivo erogazmne

8. Autovalutazione sul comportamento organizzativo

Dal secondo anno di applicazione del sistema potra essere Sperlmentata anche la pratlcaf vl
- dell’ autovalutaznone :

L autovalutaz:one e finalizzata a verificare la percezione del dipendente in rlferlmento ai propri margini dit

miglioramento nel comportamento organizzativo, utile per indurre consapevolezza di quali fatton vadano e

! correttl e per avware un efficace processo di mlglloramento dEI comportamentl

Il Dlrlgente in .accordo con |‘|ncaricato di P.O. 0 AP, se nominato, sara data pertanto la facolta di far_:i
sperimentare ai collaboratori la modalita dell'autovalutazione sui comportamentl organizzativi (in
rlferlmento ai relativi fattori indicati nella scheda di valutaz:one) '

) Tale autovalutazione sara sviluppata tramite Ia compllazrone delfa scheda dl valutaznone

Oltre all’aspetto sui comportament! organizzativi in tale attivitd di autovalutazuone potranno essere'=§ o

evidenziate osservazioni sul raggiungimento degli oblettlvr in. nferlmento alle principali . cause di.

' scostamento tra prewsmm e rlsu!tatl alle azioni correttive poste in essere per ragglungere i rtsultatl atte51 e b

alle innovazioni apportate nei processi di lavoro e nei servizi erogatn o realizzati.

: 9 DaIIa valutazmne alla determlnazmne dei compenSI alla performance mdlwduale

La valutauone deIIa performance individuale & collegata a spemﬁm premie mcentwl dlsmplmatl nel ns.petto,;T
~delle norme del D.Lgs. 150/2010 applicabili agli enti locali, delle dlsposmom del CCNL in matena e neji;
- rispetto de[ 5|stema delle reIa2|on| sindacali vigente nel tempo :

Oltre agli eventualr altri strumenti. prewsti da norme di Iegge e dal]e dlsposmom contrattuah per la -
valorizzazione del merito e i’mcentlva?.lone della produttivit3 e della’ qualita della prestazione lavoratwa in il

ogm caso la valutazione & & collegata a specifici compen5| per la produttlwta individuale.

Le risorse per la produttlv:ta mdlwduale saranno ripartite in budget di settore, in relazmne al numero del'_f'-','_ o

- dipendenti a tempo indeterminato e a tempo determinato assegnati (tenendo conto del!'arttcolaznone il
defia durata del rapporto) all’a gennalo dell’anno di rlferlmento

Il budget di settore cosi determlnato ¢ a sua Volta percentualmente suddl\nso in funzione delle: due,
component1 della valutazione, ciog i rlsultatr conseguiti nspetto agh Obletl’IVI assegnati e i comportamenti -
organlzzatwi : - :

In prrma appllcaz:one le risorse saranno cosi ripartite:
=  85% del budget di settore da attribuire ai comportamentl organlzzatlw

= 15% de! budget di settore da attribuire agli obiettivi operativi e strategici assegnatl

All'inizio di ciascun esercizio, comunque prima dei colloqui-iniziali per I'assegnazione degil obiettivi .

individuali o di gruppo la Giunta avra.facolta di modlﬂcare Ia suddetta propomone nella distribuzione delle
I’ISOI’SE _ :
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10. Determinazione dei compensi per la produttivita individuale

_ 1l compenso per la produttivita individuale sara calcolato secondo le seguenti formule (di seguito alcuni
esempi applicativi). : ;

= Compenso per obiettivi
e PV,
cioé

Compenso individuale (Co) = Totale punti individuali effettivi (P,) * Valore teorico per ogni punto (Vo) |

dove

V,=B / Tpo

cioe

VU = Quota budget di settore riferita agli obiettivi (Bo):-

Totale puntl assegnatl con ragglunglmento 100% obiettivi (Tpo)

g Compenso per comportamentl organlzzatw:
C.= P *V; '
ciog , G ,
Compenso ind_ividuale (Co) = Totale’ pﬁnti individuali (Pc)‘-"‘ Valore teorico per ogni punto (V) -
_dove : ' . ! e
V.=B./Tp.
_ i:'ioé _
V.= Quota budget di settore riferita an comportamentl organizzativi (F¢)
Totale puntl mdl\nduall per comportamentl organlzzatwl (Tpe)

. Compenso complessivo :
| Qumdl |I compenso per la produttivita mdwlduale complesswo si ottiene dalla seguente formula
C C +C. = (P, *B /Tpa) +(Pc *Bc/Tpc)
cme _ :

il compenso collegato agh obiettivi pil quello Iegato ai comportament1 orgamzzatwl _

11. Periodo minimo oggetto di valutazione e parametrazibne al servizio effettivo '.

Il periodo minimo che rende ragionevolmente p055|blle la valutazione, sia per quanto riguarda i
'comportamentl organizzativi che per i risultati consegum viene stabilito in 60 giorni di effettivo servizio.

Pertanto per perlodl di tempo inferiori a 60 giorni di effettivo servizio nell'arco dell’esercizio oggetto di
~ valutazione non si procede alla valutazione individuale e conseguentemente non si da Iuogo ad alcun

compenso per la produttivita individuale.




i livello di raggmnglmento degll OblettiVI genera delle risorse non spese.
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Per i rapporti instaurati o cessati in corso d’anno, o comunque in relazione a periodi di sospensione del
servizio (aspettativa, malattia, infortunio, ecc.), purché siano verificate le condizioni essenziali per la.
valutazione (assegnazione degli obiettivi e servizio effettivo non inferiore a 60 giorni) si potra procedere a
valutazione secondo la presente metodologia e alla eventuale attribuzione dei compensi per la produttivita -
mdlv:duale ma é consigliato I'attnbuz:one di detti compensi per la quota collegata ai comportamenti

organizzativi in misura ridotta di 1/12 ogni 30 giorni di assenza dal servizio (in frazioni di 15 giorni

continuativi), mentre per la quota collegata agli obiettivi & opportuno che non vi sia alcun -
rrproporzronamento per rafforzare la tens;one al nsultato ‘

Analogamente, & opportuno che il compenso per la produttivita md:vnduale collegato ai comportamenti 2
orgamzzatlw sia proporzionalmente rlparametrato anche nel caso di rapporti di Iavoro a tempo parzlale

12. Riduzioni per compensi speciali (eventuale) _
Il presente metodo consente di applicare una compensaz:one in relazione agli incentivi spemah pre\nstl da o
specifiche disposizioni legislative o contrattuali (ad esempio: progettaziong, condoni ecc.) percepiti dai

dlpendentl secondo le regole in esse stablllte in fase di determmazmne e llqu1da210ne dEi compensn'

individuali.

13, Risorse non utilizzate

Al metodo di calcolo prevede che Ie risorse finalizzate ai comportamentl organlzzatlw siano lnteramente il
spese nell'esercizio di- riferimento, redistribuendo eventuali rimanhenze coliegate aIIa ridotta durata deI

servizio effettlvo o alla ridotta artlcolazmne dell’orario di !avoro

Invece la quota relatwa agll oblettlw con ogm probab||1ta (al di fuor| del caso estremo di oblettl\n tuttr,l{r ;
interamente raggruntl) produce delle rimanenze. ; j

Analogamente I ipotesi della nduzlone per compensi spemali owvero il mancato compenso per insuff;mente_"‘. Ve

Le risorse del fondo non spese sono dest:nate al finanziamento delfa produttl\nta mdlwduale dell’anno";_:,_f' 5

successivo, che si trovera dunque propor?_ionalmente lncrementato

14. Esempio di determlnazmne della valutazlone e della retnbuznone per obiettivi

|l totale ma55|mo dei puntl ragglunglbill da mascun dlpendente sara parl alla somma dei valorl attrlbum agl: _; 4 :

obiettivi..

Il valore effettwo del fondo d|str|bU|to a ciascun dlrlgente & pari alla somma dei punteggl ottenutl per-
ciascun obiettivo a seconda della percentuale di raggtunglmento del smgolo obrettlvo definita daII’OIV :

Nell'esempio che segue sempllflcato gin ognl caso md|fferente che si tratti di oblettrw di settore 0 serw2|o'§-.""" :

(cuoe affldat| a plu dlpendentl) ovvero ob}ettlw mdnndualr



A. ¢alco|o teorico con raggiungimento del 100% degli obiettivi
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Obicte, - Valore |0 Peso
7t massimo  assegnato.

~ Collab.2.

5 5 5
LR

,2‘.

5

5 =
5 e

5 1

€ 128,57

€117,86  €9643  €7500

Valore economico teorico per ogni punto

_ Collab.3  Collab.4  Collab.5 -

‘Totale

156

€ 600,00

. € 600,00,
€10,71

B. Percentuale di raggiungimento d'egii o_biet_tivi \{eriﬁcaté a posteriori:

- _C.,Calcblo finale

- Obiett. - Val. max . % ragg. obiett. ~Val. finale

Collab.3 Collab.4 Collab. 5  Totale

071
€250,71
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15. Esempio determinazione valutazione per comportamenti organizzativi

Fattori valutazione  valore max Collab. 1 '_ Collab.2 - Collab. 3 Collab. 4 Collah.5  Totale

Mg |

R 10 :{_t T "
Srg
o 10 :

o bW

 Puntegglo totale per dir
Irnp'or_'to' 'afrribeito F;er
comportamenti prganizzativi
- Imp

£841,41 £824,24 "€566,67 ~ €601,01  €566,67 . - €£3.400

Valore economico attribuito per ogni punto

16. Valutazmne complesswa e appllcazrone di altri |stituti

il punteggio complessrvo della performance individuale, ai fmr deIIa redazrone di una graduatona unica
sovrasettorrale ma anche in funzione dell’applrcazrone di istituti- diversi dalla produttivita individuale (ad es,,
per le progressrom orrzzontall) si ottiene combinando le due componenti della valutazrone (quel]a sui
rrsultati e quella sui comportamentl orgamzzatlw) secondo lo schema che segue

* Lavalutazione per ol:nettr\n vale per il 15% del totale (15 puntl su base 100) :
= [a valutazmne sui comportamentr orgamzzatlvr consente un punteggro massimo d| 60 puntl e vale
per I'SS% del totale (85 punt1 su base 100) s i S

Per cui & possrbrle rrproporzronare gli esrt| fmall delle due componenﬂ come segue '

(Po/Tp*45) +(P./GO *85) =" v ik

dove. .-
P Tota!e puntl mdrvrduah effettwr per obiettivi _ : s i
Tp,=Totale punti assegnatr con ragglungrmento 100% obiettivi s e
P. = Totale punti individuali per comportamenti organizzativi s
R Puntegglo com plesswo rrproporzronato su base 100

- .cioé

II rapporto (percentuale} tra i punti |nd|V|duaI| effettivi per obiettivi (Po) ei puntl assegnatr con
raggiungimento del 100% degli obiettivi (Tp,), rapportato a. 15, si somma al rapporto fra i punti

individuali per comportamenti. organ_rzzatrw (P l;) e il puntegg:o massrmo acqursrbrle per
; comporta menti organizzativi, rappbrtato a 85.

Seguendo gli esempi precedenti, I'esito & il seguente:
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Collab.1  Collab.2  Collab.3  Collab.4  Collab.5

. 600% | S67%  491% . 58.9% < 700%
2,0 | 7 7,4 838 10,5

- 49:0 - '_::-3_3.,'0- : 35,0 o)
”59,4 4.6-,8 49,6 Hitaes
A L

- |l punteggio complessivo consente’ anche di identificare aree di valutazione della performance per mtervalh
di puntegglo e di collocarvi la valutazuone individuale, secondo lo schema che segue: .

- Intervallo di puhteggio y

| Area divalutazione

Da 0 a 19 punti

Da 20 a 39 punti

Da 40 a 49 punti

-Da 50 a 89 punti

- Da 90 a 100 punti

A

In ogni caso, il compenso md:wduale non wene attnbuuto qualora il puntegglo consegulto nella valutazione

. 'complesswa sia mferlore a 40 puntl

i



.

s
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Scheda di valutazione della performance del personale

(categorie) .

COGNOME E NOME

SETTORE

SERVIZIO

CATEGORIA

| NoTe

PARTE A - OB_IEfI;TI.Vi A‘S"SEGI-V\I-Ale' i

 DESCRIZIONE

PESO | INDICATORI RISULTATO

" ATTESQ

| CONSEGU

RISULTAT| TOTALE |
= | (eesox|

PE2 L RIS.CONSE | ©
ITOINDS | —

3,
4,
5.0

/

Ceumo) |

= A = e TS CONL ST L
o ’:.:,a S 2 st et - e waeae] e PR
5 - H
- e SEdsamaen e et - e - R e i
; tE

VALUTAZIONE COMPLESSIVA PARTEA

LEGENDA (PESO)

1-2

Obiettivo di gestione

Obiettivo di sviluppo gestionale

4-5

Obiettivo strategico ..
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PARTE B - AREA DI VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

COMPETENZE DISTINTIVE

VALUTAZIONE

A Affidabilita e autonomia

nello svolgimento dei

|.compiti assegnati

Riguarda la capacita di risposta in termini di tempo e di qualita alle
sollecitazioni del Dirigente o del Responsabile e'I'attitudine a eseguire |
compiti assegnati in autonomia nel rispetto della scadenze prefissate

Competenze tecmche e

operative

_Riguarda I'ampiezza e la profondita delle conoscenze che la persona
attiva ed esplica per risolvere i problemi del proprio lavoro. Descrive
anche l'orientamento a tenersi aggiornato sulle prmapall innovazioni
dell’'ambito d!suplmare di competenza :

Orientamento all’'utenza

Riguarda la capacita di rapportarsi con gli utenti esterni, la capacita di
interpretarne le esigenze e di dare risposte idonee, I'attenzione alla
qualita e alle modalita di erogazione dei servizi esterni

1 Capacita di relazione

- Riguarda la capacita dimostrata di stabilire, mantenere e migliorare i

‘rapporti professionali con i membri del gruppo di lavoro, con altri
gruppi o altre strutture. Predisposizione ai rapporti interpersonali,

_ capacita di ascolto, empatla con tutti | soggetti istituzionali con cui

|nterag|sce

| Flessibilita e
‘adattamento al

contesto organizzativo

nguérda la capacita di adattamehto al contesto operativo e alle
modifiche organizzative e I'attitudine alla flessublhta delle mansioni.e

" delle modalita di lavoro

Orientamento
all’efficienza e
all'innovazione -

Riguarda la propensione a proporre e a favorire 0 accompagnare
I'introduzione di innovazione e semplificazione nell'organizzazione, nei
metodi di lavoro e nelle procedure, inun ottnca di efficienza e di
ottimizzazione del rapporto costi benefic:

VALUTAZIONE COMPLESSIVA PARTE B (sU 60 PUNTI)

LEGENDA
1-2 | Non adeguato al ruolo
3-4 | Non sufficientemente adeguato al ruolo
5-6 | Sostanzialmente adeguato al ruolo
7-8 | Pienamente adeguato al ruolb |
" 9-10 | Eccellente.(supera le aspettative del ruolo)
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Colloquio iniziale di individuazione degli obiettivi e dej comportamenti attesi |

Osservazioni: -
Valutazione a cura di: .~ | Firma del valutato:
(cognome e nome in stampatello) oy (per presa visione) _
& 3 ]
Dataiilt ol . s : Data
Firma - M | Firma

iy Col_lpquio _di_v-erifi(_:a i_n'termed_ia iy, el i '

* Osservazioni: 5
Valutazione a cura di: Firma del valutato:
(cognome e nome in stampatello) | (per presa visione)
Paga’ ' as s s : Data -
Firma ) FA ; Firma
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Colloquio finale
Tendenza della prestazione:

O Peggioramento
‘O Costante

O Miglioraménto

Osservazioni:
' Valutazione a cura di: ik ] i Firma del valutato:
(cognome e nome in "stam_patello) ' ' ! (per presa visione)
i k! : Data i s i o Al ’ s Data 5

~ Firma : ' ey : = |Firma
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Specifiche sulla valutazione dei comportamenti organizzativi

Di seguito, per ognuno dei fattori di valutazione, si riporta una descnzmne p|u analltlca per favorire Imterpretazmne
dei contenuti reali di ogni punto.

1) Affidabilita e autonomia nello svolgimento dei compiti assegnatl

Riguarda la capacita di risposta in termini di tempo e di quallta alle sollecitazioni del Dirigente o del Responsablle el
I'attitudine a esegwre i compiti assegnati in autonomla nel rispetto della scadenze preflssate

In partlcolare tali capacita si dimostrano in modo 5|gn|ficat|vo in relazione allo spirito di iniziativa mamfestato dal: ::
valutato inteso come - capacita di agire nell'ambito delle direttive interpretandole in modo corretto e dando; i
un’impronta- personafe all'attivita. £’ comunque da considerasi positiva la situazione in cui il valutato agisce in modo * -
autonomo e dinamico, mentre non sono da, considerarsi come positive situazioni in cui il valutato debba essere . '
sempre guidato e si limiti a svolgere 'ordinaria ammlmstrazmne 0 adotti comportamenti da mero esecutore. ‘ )

Altri aspetti che determinano la capacita di reahzzazlone dei risultati sono dati dalla concretezza e dalla capacita di ;
trovare soluzioni ai problemi tecnico-operativi in autonomia, di seleznonare quelli che richiedono I'attenzione del’
responsabile, dalla tempestlwta intesa come capauta dl aglre in. relazmne al fattore tempo, e dal rlspetto delle
scadenze

- 2) Competenze tecnlche

! nguarda Fampiezza e la profondlta delle conoscenze che la persona attlva ed esplica per risolvere i probleml del
proprio lavoro. Descnve anche I’onentamento a_tenersi agglornato sulle prlncmall innovazioni dell’amblto
disciplinare di competenza. . : i i

La valutaz:one intesa a misurare il livello di padronanza de!!e competenze tecmche delle competenze operative [ 2
delle competenze tecnologlche proprie dello specifico ambito lavorativo e delle mansioni assegnate, delle proceduree ' -
degli strumenti in dotazione aI serwzm nonché del contesto organlzzatlvo in cui il servizio & inserito. s

La valutazione misura inoltre le propensuone aI m|gl|0ramento della proprla prestazmne e allo swluppo della proprla s
professmnal:ta med|ante la d15p0n|b|||ta ad apprendere; I'agglornamento e I’autoformazmne :

Esempi di comportamentl coerenti conuna valutazmne pomtwa

- _ interesse allo sviluppo delle proprle competenze; ; :

- capauta di mantenersi aggiornato acquisendo rapidamente le conoscenze che $ONo necessarie;

- rlcerca di -occasioni di apprendimento e sviluppo delle propr:e competenze nello svolg|mento del lavoro
attraverso I'autoformazione o incontri formativi ad hoc;

- capacita di cercare occasioni di confronto con i colleghi per swluppare le. proprle competenze

- - disponibilita a cogllere le occasioni offerte dal proprio Responsablle per sviluppare le proprie competenze;

- capacita di acquisire nuove conoscenze e competenze anche non strettamente riferite al proprio ruolo.

AT \ - i
3) Orientamentoallutenza ' _ L R : i

Riguarda la capacita dl rapportarsn con gli utenti esterm la capacita di mterpretarne le es;genze e di dare rtsposte e
|donee, I'attenzione alla quahta e alle modallta di erogazione dei servizi esterni.

Sl valutazmne si JIncentra sulla capamta dl rapportar5| con gli utenti esternl siano essi smgoll cuttadlnl ovvero altro,' :
tlpO dl mterlocutori (rappresentant: di assomazrom o imprese, di altre amm|n|strazmn| professionisti, ecc.) m termini
di: ; g
- quahta della comunicazione (disponibilita e cordialita, flessibilita e chiarezza della comumcazmne attenzione alla i
~ percezione dell’'utente e alla sua comparenqn!r\ﬂ'I :
- capacita di ascolto e di interpretazione delle esigenze dell’'utente e tempestivita di risposta ! :
- idoneita della risposta (capacita di individuare risposte e soluzioni tali da soddisfare le esigenze dell’utenza anche
mediante soluzioni fuori di scheml consolidati)
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- attenzione alla qualita e alle modalita di erogazione dei servizi esterni (completezza, accuratezza, tempestivita,
efficienza) :

4) Capacita di relazione

Riguarda la capacita dimostrata di stabilire e mantenere rapporti professionali con i membri del gruppo di lavoro,
con altri gruppi o altre strutture. Predisposizione ai rapporti interpersonali, capamta di ascolto, empatla, con tuttii
soggettl lStltUZ!Ol’lall con cui interagisce. :

In particolare & opportuno apprezzare le capacita di mantenere rapporti con i coilegl che siano efﬂcau in termini di
1ntegrazmne e interfunzionalita intesa come comportamentl espreSSI finalizzati al superamento delle logiche dei
"compartimenti stagni" e delle * competenze esclusive”.

Un aspetto importante & costituito dalla capauta di operare in Ioglca di chente—formtore Verso gh uffici che seguono
ne1 processo (l'ufficio a valle & il mio cliente). : : :

In un ambiente dove prevalgono queste logiche i valorl dichiarati, apprezzati e premlatl sono quelli della * cultura del
i, del "gioco di squadra", dell'orientamento al cliente, della comunicazione globale, della consapevolezza che i

r|sultat| sono il frutto di attivita "orlzzontall che attraversano pil funzioni.

E’ inoltre rilevante la capacita di gestione dei rapporti con i soggetti esterni cioé la capacita di instaurare efficaci
rapporti di lavoro con i soggetti esterni che mtervengono in qualita di chentl e/o fornlton suj pl’OCESSI di competenza al
fine dl ottimizzare | nsultan ;

Si espnme in partlcolare come dISponlblllta e propensione a:

- * condividere informazioni, pareri, idee, problemi, far partecipi gll altri delle proprie conoscenze e competenze
professionali al fine di incrementare il livello di competenza collettivo -

.- _prestare attenzione- all’ |mpatto che le attivita di propria competenza possono avere su quelle dei colleghi del
proprio ambito lavorativo e/odi altn servizi o settori

= Iavorare efficacemente nell’ambito di attlwta di gruppo e interfunzionali, appogglando e favorendo I’ mtegrazlone
fra Ie diverse persone/ufflu comvoltl ne| processi di lavoro trasversali al fine’ dl raggiungere i comuni obiettlw :

s dell’Ente : : - Y

- - fornire tempestivamente . |nformazaon| prodottl e/o servm agli altri colleghl e/o uffici interessati al fine di

~ assicurare I'ottimale funzionamento dei servizi !

- cooperare con il proprio responsablle aI ragglung:mento degli oblettwl di servizio

[

5) Flessibilita e-adattamento al contesto organiiiativo

nguarda Ia capacita dl adattamento al contesto- operatlvo e alle modlflche organizzative e l’attltudlne aIIa g
fle55|blllta delle mansioni e delle modalita di lavoro. :

- Esempi di comportamenti coerenti con una vafutazwne posntwa
- capacita di comprendere i cambiamenti di contesto e i conseguenti impatti sul proprio lavoro;
- dlsponibllita ad adeguare le proprie modalita di lavoro ai cambiamenti di contesto
- dlsponlblllta a -svolgere compiti diversi da quelli normalmente assegnat! quando necessar:o per |I buon
; funzmnamento del servizio o del settore; ; g .
- capauta di imparare rapidamente dall‘esperlenza adeguandOSI prontamente a nuovi sutuazmnl di lavoro e
garantendo fin da subito adeguatj standard di prestazione; : .
- . capacita di manifestare, anche in maniera esp||c1ta e con i propn colleghl un approcuo favorevole. al
cambiamento; £ : :
- disponibilita, quando necessario, a far5| carico di 5|tuazlon| di cntacuta del proprio servizio o settore att|vand05|
direttamente per la loro gestlone e solu2|one

6) Orientamento all’efficienza e all'innovazione
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R

Riguarda la propensione a proporre e a favorire o accompagnare I'introduzione di innovazione e semplificazione
nell’organizzazione, nei metodi di lavoro e nelle procedure, in un’ottica di efficienza e di ottimizzazione del rapporto
costi benefici. :

Concerne il grado di coinvolgimento del valutato verso soluzioni organlzzatwe nuove e verso il m|gl|oramento delle
prestazioni e dei servizi erogati nonché il suo contributo alla promozione ed all’attuazrone di progetti di carnblamento
e di innovazione gestlonale ed Drgamzzatwa 3 G

Aspetti importanti . sono costituiti dalle modalita e dal ruolo svolto dall'incaricato nell'individuare, promuovere,

-introdurre, sostenere diffondere il cambiamento organizzativo (nuovi metodi di gestione nuovi modellj orgamzzatm)

ovvero tecnologico (informatizzazione).

Si valuta in quale misura il dipendente svolge il ruolo di "agente del camblamento” esi rende V|5|b|Ie (dichiara, utlllzza
sperimenta, parteapa} ai colleghi come attore principale del cambiamento.

.Esempt di comportamenti coerentl con una valutazione positiva:

capacita di individuare le aree critiche di funzionamento e degli spazi di mlglroramento nello svolglmento delle
attivita del servizio, anche attraverso la ricerca di feed-back; -

capacita di valutare correttamente il livello di prestazione erogato, manifestando attenzione per i blsogm )
dell’'utenza e consapevolezza degll obiettivi |st1tuzmnah assegnati al proprio ruolo e al servmo 0 settore d|: i
appartenenza, T
proposta di nuove modalita di Iavoro per mlghorare le prestazioni del proprio servizio o ufﬂcm

d|spon|b|hta a confrontarsr con i colleghl per individuare maglloramentl all’orgamzzaztone e ges‘uone dell’attiwta
del servizio; : : : :
disponibilita a collaborare con il Dlrlgente oil Responsablle per valutare/testare soluzioni |nn0vatlve o comunque e
migliorative dal punto di vista organlzzatlvo e gestionale, anche svolgendo attivita supplementari; &
capacita di realizzare le solu2|on| mlglloratrve mdlwduate/proposte anche attraverso il comvolglmento dej*
cofleghl




