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Sistema di Valutazione delle performance del personale di livelli 

La rnisura~ione e la valutazione della performance individuale del personale dei livelli 6 Enalizzata n: 

O) migliorarc lc loro prestazioni orierltaiidole verso una semprc migliore pxtccipazione dei singoh a1 

ragginngimcnto degli obiettivi dell'ente; 

) rcndere esplicito, trasparente e analitico il .proccsso di valutazione informale presentc in ogrli 

orga1lizza7.ione superando i difetti di genericit; e ambig~uti dei sistemi infomali di valutazione; 

' j  wlorizzare a1 meglio le nsorse umane dell'ente facendo emergcre sia le esigcnze e le condizioni pa un 

nuglior impiego dcl personale, sia le eventuali esigeue cd opporhllllti di formszionc; 

d) orientare i comportamenti organizzativi verso obiettivi prevalenti o modalita noove di lavoro; 

e) defiiire occasioni formalizzate di scambio di informmioni e valutaziotli sulle condizioni di laroro c su 

tutti gli aspetti di micro -organizzazionc . 

T,a misurazionc e la valutazione svolte dai Didgenti o llesponsabile. di Unitd Orgauizrativa sulla pcrformaoce 

individualc del personale dei livelli 6 collcgata: 

, a1 raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali. Questi ultirni devono esscrc coere~~ti cun 

gli obiettivi dcll'uniti organizaativa nella quale si collocano le uniti di personale oggetto di valutazionc. 

Pertanto il Dirigente di r i f ehen to  provvederi ad asscgnare gli obicttivi di cui trattasi utilizzando ccmc 

fontc gli obiettivi assegnati alla propria uniti organizzativa di riferimento. 

4 alla qualiti del conwibuto assicurato alla performance dell'unith organizzativa di appartenenza. La qualiih 

del conlributo i. nlisurata in relazionc a paranietri quali I'aecuratezza nello svulgimeuto dei conzpiti 

atmbuiti; 

C) alle coinpctenze dinlostfate ed a i  comportanienti professionali e orgmiznativi. 

Art. 2 A s s t g n a ~ ~ o t ~ ~  deg!i Obie~iui 

I1 Dirigente, suUa scorta degli obicttivi ricevuti per la sua area organizzativa, ncll'arnbito dcl proiessu c1i 

progra~mazione, dopo consultazionc con ciascun dipendente da csso hnzionalmcnte diprndcnte, assehma :r 

quesu gli obicttivi da perseguire. 

L'assegnazione dcgli obiettivi ;ll personale dipendentc intenriene mu-o 15 gg. 1x1-orativi dalb dnta di 

approvazione del Pianu degli Obiettivi di performance da partc dell'Organo esccutivo dell'cntc. 

Ciascun obiettivo dew avere un corredo di indicatori appropriati c significativi @rcfwihihiientc nu~neuici 

od in altro def ib i l i  in fonna descrittiva) a1 tine di rapprcscntare la quantiti c la qualitk dri risultati r a ~ u ~ l t i  i ~ ) /  

termini concreti e risconctabili. 

I':i@n;l 2 di 1'1 Sirrcma di \Jrhtazionc dellc l'crlonnmcu Organ>rnitve ~d ln&ridurL di cui agli nril. 7, 8 L 9 dc! 1). IF 1511/Oc> 



I criteri da seguire per la rorretta cosvuzione degli obiettivi da asscgnare ill pers!xl;llt. dci livclu suno 

come appresso indicati: 

,,. perti~~enza rispetto agli obiettivi fissatl nel l'iano degli obiemvi di Performance ; 

b. coerenza ed aderenza rispetto a le  mansioni ascritte/asctivibi!i aUa categoria c alia dccla~::~toria cli 

appartcnenza ; 

rilevanza e significativiti dell'obiettivo rispetto aEli ohiettivi rontenuti nel piano di cui aUa i ~ t t .  a); 

d rnisurabiliti concreta e cluara, onde consentire la verifica senza ambiguiti dell' effettivo ragz,iu~gime.nrc, 

dichiarazione dei valori attcsi 

11 Duigente pub convocare appositi incontn infonnativi finaliz~ati a c1iiatu-c eevenluali incertczze, no1lcIi6 

a prelsporre le misure operative di dertilglio utili a1 pcrsegnimento degL obiettivi e alln predisposizionc de~ l i  

sm~menti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione degli indjcatori. 

Si dchiscono "cornpotamenti z capari;o' otgat~P~~uril,t'' i Fattori di valuklziorle che hanno nacnra 

prevalentemente qualitativa, con una parte soggcttiva. Con rifedtncnto a questi fattori 2. valntato l'csercizio pih n 

mcno positivo d d  proprio ruolo da patte del valutato. 

Le competeme oggetto di valutazione, saranno scelte dal Dirigente o Responsnbile dl Uniti 

Organknativa secondo le specifidti del proprio personalc e in relazioiie alle specificid dell'unith organiuativa di 

r i f rben to .  Il Dirigente 1) Kesponsabie di Unitb Organizzadva pub a&ornare a~mualmente il su descrit~cr 

diiionaiio dele competenze e i comnportamenti oget to  di valutazionc. 
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Orientamento alla qualitA dei s e ~ z i  

- risperto dei termini dei 
p~ocedimenti; 

- capacid di nrganizzare e gesdre il 
rernpo di lavoro per il 
raggiutlgirnento degli obietuvi di 
produzionr; 

Valutazione complessiva Coinportanlento 

Dcnota la apaci t i  di ricercare la qualith 
nella prestazione. individnale, finalizzata 
alla qualith dei servizi collegau agli 
obietuvi istiluzionali 

principali caratteristiche 

Competeqa a ncoprire /c mansion2 uttrib~ite 

Rapporti con I'uniti opcrauva di 
appartenenza 

Fattori di valutazione 

- comprensione e rimozione deUe 
cause degli scostamenti dagli 
standard di servizio rispettando i 
uiteti quali-quantitativi; 

- precisione nell'applicazione deUc 
rep le  che disciplinano le atriviti e 
le procedure. 

' I  Capaciti  di interpretazione dei 

I 
bisogli  e programmazione dei 

se~vizi 
I 

- valutazione della regolare presenza 
in senvizio nel tempo di lavoro in 
termini cognitivi, relazionali e fisid; - concorso nella definhione dei piani 
e flussi di lavoro all'intemo 
dell'unith di appartenenza e 
disponibhti d a  temporanea 
variazione degli stessi in ragione di 
wenti no11 programnlati che li 
infl~ienzano. 

Indica la quantiti e qualiti della 
presenza nel luogo di lavoro, nonchi. la 
disponibilith svolgere la prestazione in 
condzioni di emergenza e in tempi e 
modalith diversi da quelli abituali, 
adattando il tempo di lavoro agli 
obiettivi gestiondi concordati secondo 
le esigenze dell'ente. 

- capacith d.~ interpretare i fcnomeni, 
D contestc d~ rikrillento e 
l'ambiente in cui e esplicata la 
presrazione iavorativa ed orientnre 
coerentwnenre il priiprio 
comportamento; 

- hello delle coiloscenzc rispctto rlla 
posizione ricopcrh. 

llenota la capacitb di rrlazionnrsi con i 
fi~iitod comprmdendone i bisogni e 

assumendo un comportamento 
adcguato, riccrcando la soluzione dei 
pmblemi posti atwaverso le 
corloscenze e lc capacith prcprie, 
promuo-..e~ido in~plicitamente 
I'inxnaginc de!ilIlnte 



I ! C@alild d apporio i.ona.c.fr, nefgtxppo di 
Relazione e integrazione favoin 

I 

- comunicazione e capadth 
relazionale con i colleghi: 

- partecipazione alla vita 
organizzaliva; 

Descrittori 

Ilenota la capaciti di coinvolgersi nel 
gruppo di lavoro condividendone 
lnetodi e strumenti e operando 
concretamente Der il rakuneimento 

I I 
- - I - capadtd di lavorere in team. I degli obiettivi. ' I 

Fattori di valutazione Valutazione complessi?-a 

1 1 dele innovazioni tecnologi&he. assepato I 

A~:onomia neffo iiovoigme~iio deffe mmnri.rio~ai 
attrib~ii/e 

1 Gestione risorse economiche e /o  i Cura di si  e dei& slmme~ii/attm:ntum 
stcumentali a.m'gnate 

- gesrione attenta ed efficiente delle I Denota l'attenzione alla propria ( 
risorse economiche e strumentali immagine e smmeni/attrezzature 
affidate i assegnati . , 

- iniziauva e propositix4tk 
- capacith di risolverc i problenli; 
- ,tonomin; 

Orientamento alla qualiti  de i  servizi 

Denota la capaciti di svolgere la 
prestazione e interpretare il ruolo in 
nlodo autonorno cd cfficace., svolgendo 

I 1 - capacita ct cogliere le opporrunith 

- rispetto dei terrnllli dei 
procedimenti; 

- capacith di organbzare e gestire il 
tempo di lavoro per il 
r a~ung imento  degli obiettivi di 
produzione; 

- precisione neli'applicazione dele 
regole che disciplinano le attiviti e 
le procedure. 

con affidabiliti e attenzione il lavoro 

Denota la capacith di ricercare la qualith I 
neUa prestazione inhidude,  finalizzata 
alla qualirh dei servui coliegati agli 
obietti7-i istituzioneli 



Rapporti con I'unita operativa di 
appartenenza 

I Cat. C 

Capacith di interpretazione dei 
bisogni e programmazione dei 

selvizi 

Compor~mento I I Descrit~ori 

- valutazione deUa regalarc presenza 
UI senrizio nel tempo di lavoro in 
termini cognitivi, rclazionali e fisici. 

- disponibilid alla tenlporanea 
variazione dei piani e flussi di 
lavoro all'interno deil'uniti d~ 
appattenenzai ill ragione di eventi 
non programmati che li 
influenzano. 

- capaciti di intexpretare i fenomeni, 
il contest0 di riferimento e 
I'ambiente in cui 6 esplicata la 
prestazione lavorativa ed oricntare 
cocrentemente il proprio 
comportamcnto; 

Fattori di valutazione I Valurazione cornplessiva 

- livello delle conoscenze dspetto alla 
posizione ilcoperta. 

Indica la continuiti e rintracciabiliti nel 
luogo e nel tempo di lavoro; denota la 
disponibiliti ad assulnersi funzioni e 
attiviti che esulano dal profdo (n~n 
riconduciLili aUa propria categoria o a 
quella inferiore e/o superiore), noncl16 
a svolgere le prestazioni proiessionali 
in condizioni di emergenza e in tempi e 
modalita diversi da que& abiruali. 

Denota la capaciti di relazionatsi con i 
fruiton comprendendone i bisogm e 
assumendo un cornportamento 
adeguato, ricercando la soluzione dei 
problemi posti atmaverso le 
conoscenze e le capaciti proprie, 
promuovendo inlplicitamente 
l 'hrna,he dell'Ente. 
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Qualora nel corso dell'anno ]1 obiettivi di performance assegnati a1 Dkigen~c u Responsxbilc rli (!nil:, 

O r p ~ b z a t i v a  dovessero subirc delle modifichc, lo stesso prowede, non oltte il 30 settembre, ad inlegrare o ;I 

modihcare gli obiettivi assegnati a1 personalc dei livelli futlaionalmente da questi rlipendenle. E' fatt;~ salva 1:) 

possibiliti per il Dirigenre o Responsahile di Uniti Organizzativa, anche a pi;tnu obiettivi $J pcrformanc~ 

invariati, inoditcare l'assegnazione dcgli obicttivi a1 personale funzionalmente dipendentc. 

Bnwo il 30 Giugno il Dirigente o Responsabile di Uniti Orgtnizzativa, sulla base delle informaziuni 

emergrnh dai sistemi di controllo attivi neIl'Entr c dai dati nflereuti agli indiralorl di perfonnancc, elabora le 

valutazioni individuali intermedie. 

In sede di mnisurazione e valutazione intermedia puh essere concordats la variaziooc clegli indicatori c/o 

del valore di pcrfonriance atteso, delle fonti dei dati e/o dell? tnetodolo,+e dt stitna. 

La valucazione intermedia si esprime cou un giudizio numerico. I1 Dirigente o Responsabile di Gnirb 

Orptu~zativa indica per iscritto, sc del caso, gli elemellti di aiticiti riievati anchr s~llla base di info~xnazioni 

acquisite ateaverso gli altli stmrncnri di controllo attivati nell'Ente. 

Gli esiri deUe valutazioni intermcdie sono comunicati in fotlna scritta, organixzando, se oppurnlno, 

colloqui di p p p o  o individuali. 

Ciascun Dirigenle o Responsnbile di Uniti Organizzativa enlro il lnese di Gentlaio di ciascun anno provvedr ar i  

effet~.iare la valutazione del personde loro assegnato secondo le procedure prcviste llcl prrsen!c sistcma rli 

nlisurazione e valutazione dclle perfonnancc . Entto la predetta data il Dir~genre o Kcsponsnhil~ & Unit5 

Organizm tiva: 

[r) co~npila la scheda di valutazione in merito 2 risultati ragiunti, attriboendo per cia:;cun ohiettivo un 

- coefhcicnte di ragiungimento CII risultato, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresn Lt.a 0 e 5: 

I) co~npila la schcda di valutazione in rnel~to ai compor~amenti profcssionali, sr~ribuundo per ciascun 

comportamento UII cocfficientc di adeguatezza, rnediante il ~Ycorso ad una scsla di valori, comprcsa tra in 
c 5; 

L'aver riportato sanaioni disciplinari c/o comportalncnti organizzativi ri~unducibdi alla respons:~bilita dc? 

valutando che concorrano a determinare il rnaucato rispetto dclle scadenze temporali indic;~te dalla presenlr 

procedura di valutazione, sono comunque motivo d' impossibiliti di a~uibuzione dcl massimo punteggir). Per 

ciascun obicttivo, il "punrcp$ion (espritnibile &no alla scconda cifra dedmalc) it data dal prodotto "prso" pcr 

"cocfficiente di risultato". I1 ''l~unteggio totale" 6 dato invece dalla media dei puntegq conseguiti s u l i ~  

I'aqilla 11 di 19 S isbn~x Ji \ 'dulrione d d l r  Perfomnncc Orpluzzanrc LYI Indr~idudi di  roi agli nrtt. 7, X c 9 dcl 1). Is- lliO!lll) 



performance individuale e s u ~  comportamenti professionali. hlentrc il pun~eggio conseguito sulla performance 

organizzativa costituisce variabile a se stante. 

A/-/. 7 Cor~citiarione e conteri~iosi J.u/P applica~ione del rirtemu di nliiuru$ane e vu/~t/+nc de//aap!fb17zu>1,:c. 

Ferrni restando p;li istitl~ti di tutela previsti daUa lcggc c di natura giurisdizionait, in conlonnid alla 

previsione normativa di cui all' art. 7, 3" comma, D. Lgs. 150/2009, il prescnte sistema di rnisuraziune e 

vahtazinne della performance prevedc le seguenti procedure conciliative, voltc a uerificare la possii~ilitk di 

addvenire prevrntivamente ad un compomimento, interno all' amministmzione, d situazioni di co:illitro, 

suscettibili (li possibile contenzioso anche in sede giuiisdizionale, discendenti dalla non condirisinnr dclle 

valutaziotll opcrate. 

Entro 5 gio1ni dalla notitica della schrda di valutazione, in caso di nsultato co~nplcssivo non condiviso, il 

dipendenre pub prodme articolata relazione controdeduttiva, suUa quale, entro i 10 pg. n~cessiiri, il Duigente o 

I<esponsabilc di Uniti Organizzativa: 

o) in costanza di medesime conclusioni sul pilnteggio attribuito, esprimeri il proprio parerc di confernla; 

b) divcrsa~nente potri procedere alla conepen te  revisione dclla valutazionc oprrava e a nuliGc:irla 1111' 

inlercssato e all'organo esecutivo dell'cnte; 

Nel caso in cui si rrrifichi I'ipotesi a) di cui a1 preselite articolo, cnwo tre giorni dalla comunicnzionc 

dell'csito di confernla della valutazione, pub cssrre richiesto, a cura dcl Dipenden~e, atwaverso n t o  rcritto c 

motivato I'mtavcnto, dcll'organo cli Valutazione prcvisto per la 1)irigcnza o Rcsponsabili di Uniti Organizzatka. 

Ida procedura di conciliazione deve esscre detinita entro 7 giomi dalla richiesta. La proced~~ra di rcmcilizzios~e si 

chiude con la formazione cli un verbale riportante i contenuu dell'accordo ragbgiinto tm l'rxgano di vnlutazicine, il 

Dirigente o Responsabile di Cnitl Organk~ativa e il Dipendente, ovvero con la co~lstatazioiie dcl illancato 

accordo. 

11 sistema premiante del personale dei livclli dipendente funzionnlmcnte dal Dirigc~lte o Responsabile dl 

Uniti Organizzativa prevede una ripartizione del fondo di produttiviti' in duc distinu "istihlti": 

a) Salario accessorio collegato alla perfomlance individuale2. A questo istinlto 6 destulata la quota del 80% 

dcll'intero fondn destinaro nlla produtcivi~i; 

b) Salario accessorio collegato alla performa~ice organizzativa. r\ questo istih~to i: destinata la quota del 

20% deyintero fondo destinato alla produttiviti; 

- 
I Per la pa rk  rondo di cui a l l ' ~ r ( .  I 5  del CCNL 14.99 5.nl.i. drnlinala al salko acccssorio di produltivil~ 
2 La cornyosizio~me dclla pcrfomancc indivlduale e dala dslla perronsncc suzli ohieuivi assegnali e sui con~porlamcnli professionsli aglli. 

12 ~ l i  19 Siru:~r!r di \.nluta;.ic,nv dulle I'crfnmzncc 1Irp~rrt~~t;vc ed Itrdiri~luali dl eui q l i  arn 7. 8 c dcl I). I# 1.511!119 



La performance individuale definisce il contribute (risultato e modaliti di taggiungin~cnto del risultat<>) 

che un suigolo itldividuo appotta attravetso la propria azione al raggiungimcnto clcgli obieturi de1l'~lniti 

o~anizzaliva cni 6 assegnato. 

A sepi to  di valutxzione suUa performance indvidude e sui comporta~rlenti professio~iati, il cui risu!tato 

complessivo t dato dalla loto media, il Responsabile di UnitB Otganizaativa prowederi a collocare il personals 

assegnato alla proptia s dLetta tesponsabiliti in una fascia di merito. 

Per la defnizione dele  fascc & ~nerito e dei corrispondcnti premi accessori si rulvia ;~!legatn ,I clle e 

oggetto di contrattazioue ai sensi dell'art. 4 del ccnl 1.4.99. 

La pcrlormancc orgatizza~iva dcfinisce la capaciti di un'organizzazionc di ra~giungere le fina!iCt , gli 

obiettivi e, in u l h a  istanza, la capaciti di soddisfare i bisogni pcr i quali I'organizzazione 6 stata costituita. .I 

segulto di valuta~ione sulla petfo~lnance organkzativa, il Rcsponsabic di U~lith Orgxnizzativn pn )~ rede r i  a 

collocarc il personale assegnato alla prnpria e diretta responsabihtl 111 una fascia di mcritn. 

Per la defmbione deUe fasce di mecito e dei cotrispondenti p~.emi acccssori si rinvia aUegam B chc i. 

oggetto di conu-attaaione ai sensi dell'art. 6 del ccnl 1.4.99 

Ia ralutaaione dclln pexfotmance individuale si realizza attraverso la compilx~ione della Scheda 1 dclla pqina 

successiva. 

!I totale delle voci afferenu ai conipiti ed obiettivi di pcxfotmance oggetto di valutazione ptescnti in schcda devr 

conscntirc di espriuuerc un "pcso" complcssivo massimo p u i  a 100, in funzione dcUn rilcvanza ed unpeglo, 

oppothnamente comparati, che ognuna di esse potenziahente rivestc. 

I1 lotale deUe voci affetenti le qualiti/capaciti/coinpetcnze oggctto di valutazio~ie (cornp~~uk~rncnti 

professionali) presenti 111 scheda deve consentire di esptimerc, al pan dcgli obieltivi di perrotrnance, nn "peso" 

complessivo massuno pan a 100, in funzione delh rilevanza che ognuna di csse pote:lzinlniente rivcste. 

I1 peso attrihuito al gradinento dei citladjni k pad a 100. 

Per ciascuna voce dcUa scheda, i! "puntcgio" (espr ib i le  hno dh seconda cifra dccimsle) 6 dalo qr~irldi 

dal prodotro "peso" per il "coeficicute di valutazione". I1 "puntcggio totalc" 1. dato invece daUa media dei 

punteggi conseguiti suUa pe~lormance individuale e sui comportaineoti profeasionali. hlcnlrc J pt~t~leggio 

conseguito suUa performance otganizzativa c o s t i ~ s c c  variabile a se stante. 

;Jfi 





Art.  12 Keuisione della A4etodologia 

L'adotione del sistema prevede che nella fase di awio lo stesso sia presentato, a cum dei Dirigcnti o 

Responsahile di Uniti Organizaativa, a1 pe.rsonale dci livclli. 1 Dirigcnti o Responsabile di Unita Organizza~i:.a 

avratlno cura di ccnsire, se presenti, lc criticiti c le maggiori caretlzc nscontratc nel proccsso di valutnzione con 

particolare riferimento ai contcnuti del Siste~na che necessitano di integrazioni c/o nlodifiche prima dclla prima 

verifica finale. Alla luce delle ciiticiti eventualmentc riseonkate nel sistcma e tie1 processo, lo stessu vct.ri 

adcguato nl fine di garantirc un graduale e costante migiioramcnto del sistcma di va1ut;lzione. 

1 risultati di cui al presentc sistema di misurazione e valutazione, oltre chc ai h i  crr>nomiri, sarxnno 

tenuti in conto zmche a i  h i  di altri processi di gestione delle risorse umanc, ivi compresd la possibiiiti di nttivare 

piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della Foa~lazioric/aggiomamento profcssionale. dcl 

reclutamcnto concorsuale e dci sentieri di carriers) nci termini iltdicati da apposita regolamcntaaione da emanarsi 

a cur;> dew Amminisuazione, oxvcro in asscnza del predetto rcgolamen~o, dai Conkatro Deccotraio lntcgrati:.~, 

Aziendale. 

i l r l .  14 La scheda rli Vah~ta@one del Dmserfe 

iU Fili della valutazione delle competenze managcriali dei Dirigenri o R~sponsahilc di Unit:l 

Orga~lizzariva, cosi come previsto all'art. 13 del sistcma di misurazionc e valurazione dell;, perfortnaticc rrcantc 

"b unI~I11~~one (lei C,ornpo~rrm~en/i I ' t~e~r iu~~u l i  " ncl quale si prevedr chr" e r  la rn~:it~rrn$o~re r uu6,/11~io:i:. deL+ ~ ~ ~ ~ ~ t ~ i / ~ i  

m t ~ n ~ g e ~ i a h  @tfk,.eriti role cd esdflsiuamente uiln 'qestione delle tison.e ~ n ~ a n e  uen.2 lommi~ti~.Irt~!o IIN qlie.r/io~~~I%O niloni~ilo [I/ 

personale n~~.e811a/o a//5111ilb otx,~niptiua di r~/etimn/o . . . . . .... L'esifo dei q~lestionun mn,:om.. . . . . . . . 1~all11~1;7one~fi13L 

delle cupai*i di~eftzonr de//e ril.ots-2 unlanr dci t i t o h i  ipo~?@one': I1 personale dei li~.clli appartcnentc a cinsc~ina Unit5 

Orgat~zat iva ricevcri un qucstionario anoni~~lo, scheda GRll. (i\Ucgato C), con una serir: d! fatlori di 

vaiutnzione (itcnl) tesi a misurare la "capa~itri nellagerlione hlle tirorie I I ~ I ~ ) I ~  " assebmntc a1 Uirigcntr. 
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Allegato A) Sistelna Pretniante Perfor~nance In&viduale 

I1 sistema prevede quattro fasce di merito. 1,'appartenenza ad una fascia t detrrniinata it1 relarione al 

risriltato conseguito in scde di valutazione. :l ciascuna fascia 6 attribuitn L ~ I ~ : I  quota budget previsro per la 

performance itldividuale nellc nlisure cr,me appresso indicate: 

A - J.a fascia A rappresenta h fascia di medto alta: I'ingresso ul tale fascia 6 associato a ralutaziimi maggiori al 9CI 

?'u del purlteggio a mi corrisponde il 100% del prcmio attrib-uibile individuahnentr. 11 pcrsonale coUocaro in 

fascia A i ammesso a concorrcrc aU'attribuzionc degli inccntivi evenh~almcnre collegati aUa dimensionc 

d~ll'ccrdlcnza. 

B - La fascia B 6 associata a dutazioni comprese >= 85 O h  <=90 % del punrcggio a cui cortisporlde il 9II YO 

dcl prcrnio arttibuibile 

C - La Cascia C 2 associata a valutazio~ >= 60 % + 4 5 %  dcl p u n t e e 0  a cui corrisyonde in p~.emio I'esatt:, 

percentuale dcl prenuo attribuibile; 

D - La fascia D corrisponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell'adeguatezza pari nl <60 4'u dd puntegio 

atuibuibile. I1 coUocamento it1 tale fascia esclude il dipendaite dall'artribuziome dei prerni roUegati alla 

valutazione. 

La detcrniiriazione del budget previsto per la eetribuzinne accessoris coUcgata alla pcrlormance individuale e 

come appresso clctenninata: 

I>etcrminazionc dcl sislana paramctrale legato & categoria di appnrreticnza: 

- categuria iZ - paranretro 100, 

- categoria B - parametro 106; 

- categoria B - posuionr infraca:egoriale B3 (giuridica) - prametro 112; 

- categotia C - paramctro 118; 

- categoria I) - parametro 130; 

- cacegolia D - posizione inkxcategoriale D3 &iunclica) - paranlcuo 150; 

1.a dc~cnninazione e l'assegnazione del budget 6 effemlata secondo i seguenti critcri: 

r quantilicazione del numcro complcssivo dei dipendenti deUrHnte per o p i  singola categoria c jp?r lr. 

posKione B3-D3; 

11 paramerraxione dcUe categoric e dell? posizioni, come su indieale; 

111. moltiplicaaione del parametro pr+ il  numero dei dipendenu di ogni categoria e som1r.n di tutti i potiLi 

paramettici: 

1 divisione dcll'ammontare dell'intcro fondo prr l'ammontare dei punu paramctrici per o t t m c ~ c  il valore 

monetario drl punto; 

K rnoltiplicazin~~c dcl valore del punto per il totals dei punti parametrici di calcgoria relativi a1 prrsonalc 

asscgnato age clivcrse u~ii t i  orgarllzzative, otlcnendo I'ammontarc del Budget per o j i~ i  sing la linirb 'I 
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organianativa presente neU'Ente. 

Lc risorse destinate aUa produtti\~irl collcttiva di risultato sono ripartile fra lc Uniti Orgaiiizzatirc in 

ragione del nurnero dei dipendenti assegiati e del peso di ciascuna catcgorin. 

Es. supponiamo che nell'cnte siano prescnti 3 ur~ith organkzative: tecnica - finanziaria - al~li~i;strnti\.a. 

Ciascuna unit?+ orga~+eativa abbia una dotazione di personale come appresso indicnts: 

- Tecnica: 2 A- 1C - lD  punteggio da scala parnmetlale: = 2 A (100+100) + 1C (1 18)+ 1D ( 1 3 0 ) ~  l'ot. 448 

- Finanziaria: 1 D - 1C puuteggio da scala pararnetrale = ID (130)+ 1C ( 1 1 8 ) ~  'Tot. 248 

- rhnlinistrativa: 2 C punteggio da scala parametrale -2C (118+118)= Tot. 236 

Totalc P~inti Pararnetrici: 448+248+236=932 

Suppo~liuno che il Budget Con~pless~vo da disuibuire per la performance individuale anlmonti a E 10.000. 11 

valorc punto sari dato dal sepente algoriuno: 

I/. P.= OC/Tl'l' = 10.000/9?2 = 10,73i 

I1 budget per uniti orp~lizzativa sari dato da: 

- Tecnica: 44-18 x 10,73= f 4.807 7 
- Pinanziaria: 248 s 10,73= € 2.661 = E 10.000 

- Atnrninistmti~:a: 236 x 10,73= e 2.532 J 
Successivarnentc aNa deternunazione del Budget di performance individualc detcr~nularo 

secondo la suddelte modalith, il Rcsponsabile di Unith (3rgankzativa procede aLi valutazk~nc dcl personale 

assepato. 141 termiie del processo di valutazione il Responsabile di Unit; Organbzauva prr~\~vcdc a deternillare 

il prenlio da asscgna1.e a ciascun dipendente udizaando il scgucnte algoriuno di calcolo: 

bu&f di settola 

plEIIiio &,d;:j;duajE: -..... 2- ,2e.ru ub~e1:iuo bd!!,idi!di 

Z peso obietiiui uttI.ib~~i/li olpers-onde 

La sceLta di questo modello comporta che l'asseglazione/distribuzionc degli obiettivi sia ampia~nenic 

condir:isa con i propti collaboratori. 

3 
Y.1'. = Ynlore l'unol; HC = Budgcr Cornpless~~o;'l'I'l' = 'To l l c  l'unti Parsmctrici 
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- I I  Respona;ll,iie del servizio tccnico ha a disposizione un budget di settore pan a C 4.807. In qurslo settorc 

sono presenti 4 dlpende~lti. Crasm~o di questi dipendenti ha ricevuto in dote nn carico di obiettivo il CLU peso i. 

come appresso indicated: 

- Dip. I = peso 60 

- Dip. I1 = peso 45 

- Dip. 111 = peso 30 

- Ilip. IV = peso 50 

I1 peso con~plessivo degli obirttivi 185. I1 vnlore punto 6 dato dal rapporto 

I1 prcmio potenziale dei divetsi dipendend sari come appresso indicato: 

- Dip. I = peso 60 - Prenlio Potenzialc: C 1.559,03 

- Dip. I! = peso 45 - l'remio l'otemiale: & 1.169,27 

- Dip. 111 = peso 30 -Prernio Poteilziale: E 779,51 

- Dip. lV = peso 50- Premio Potenzizle: € 1.2Y),19 

1 diversi dir;endenti, in relazione aUa valutazione, vcrranno assegnati ad una fascia &,metito a cui 

corrisponderi un prcmio il cui ammontare e dcfinito dall'appartenenza &a hscia medcsima~. 

Allegato B) Sistenla Premiante Performance Organizzativa U 

I1 salario accessolio wllegato ai lisultati conseguiti suUx performance organinzativa i pari :11 20 U/o 

dell'intcro salario acccssorio~ollegato alla misurazionc e valutazionc deUe performance. J.a clisrribuzic>nc dcl 

salario accessorio di cui trattasi .& ripattito ilel modo come appresso indicato: 

U sisterna anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A ciascuna fasda 6 attribuito un prenlio :ne!lc 

msure come appresso indicate: 

- 1 - In qursta fascia si collocano i dipendenti die hanno r;~ggiunto un risulk~to maggiore del 90 'A. I 1  

pelsonale collocate in questa fasda percepki il 100% de! prenlio attribuibile detrsminato serondo le 

stesse modalit;, p~rviste per la Perfomaoce Individuale; 
---- 

4 Nantralmmte il dingcnte ncll'attribuzionc del peso agh ohitttivi :assegnad a ciascun dipendentc doori tenzr rants, dclln 
coioplessit~t, responsahiliri c delle dilficulti connessc a1 pcrseguimer~to dcll'obiemvo. In altre pxole dovr:l icner conto dcllc 
decla~:~totie di appastenenza. 

- Ad es. supponixno che i! clip. ! &Ida ricevuto unn valumione pnri a1 98% del pu~teggio nrtrihuihilr. Questo >isultnnl lo 

colloca nclla hscia h a cui potrehbe cornsponderr un premio pari a1 10OC!l/o dcl suo prc~nio potnlziale. In qucslo cnso il dip. 
I riceve come p r e l ~ o  6 1.559,03 

6 Rifcrito ciot a1 iondo complessivo di emc 
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- I1 - In questa fascia s l  collocano i dipendcnti chc hantio raggiunto uii risulcatr) cotnpreso tra '>: 65 ni, 

+ <=9O % clcl puntcggio a cui corrisponde il 90 % del premio ntvibuib'ile. 11 personale coll<,cnw in 

qucsta fascia perccpiri il 90D/o del premio attribuibile determinate secondo le stesse modalill previstc per 

la Perfomance Individuale; 

111 - 111 questa fascia si collocano i dipendcnti che hailno raggiunto un nsultat,, comprcso %a >= 60 "b 

+ <85% del punteggio a cui corrispo~~de in prenlio l'esatla percelituale del prclnlo ;~ttribuibilr 

deternlinato secondo le stesse mod,diti previste per la Perfo~~nancc Individuale; 

- IV - In qucsta fascia st collocano i dipcndenti che hanno rawunto un risultato < 60%. A queskl fascia 

-r or~iia~icc not, virne amibilitc~ alcuia quota del budgct di salaiio accessorio collegato alla p~ f 

organizxativa assepato al settorc c pertanlo per poter acccdere al premio e neccssalio aver r;~ggiui~tr> 

aln~eiio ona valutazione maggioce del60 % del p u n t e d 0  amibuibile. 

E' fatta salva la possibiliti pcr I'ente di attribuirc ad un singolo anlbito di pcrfotmancc organizzaliva 

l'intero budget previsto per la performance organizzativa7. 

,Ad ts, I'cnrc polr~bbcdrcld~rc dinildbuic Yiocm bodfic:cr preuisra la ilerb>rmrucc ,,rgniazn~ira alla " soddizfuianc r lc i  icrtadini 
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