-
\

A 24 |

1l Sisterna Premiante collegato alla performance indsuduale e ai comportarments professionals )

La performance individuale definisce il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli obiettivi delPunita Y
organizzativa cui ¢ assegnato. P\(

11 salario accessorio collegato alla performance individuale ¢ pari al 80% dellintero budget collegato alla
misurazione e valutazione delle performance.

L’appartenenza ad una fascia € determinata dallOrgano di Valutazione in relazione al risultato
conseguito in termini di performance dellunity organizzativa gestita dal titolare di Posizione e dai
Comportamenti Manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento degli obiettivi assegnati che nel ruolo di
responsabilita esercitato. L’assegnazione ad una fascia & determinata dalla media dei risultati complessivi
raggiunti in termini di obiettivi di specifici e di comportamenti professionali agiti.

Le modalith di definizione del sistema premiante & rinviata alla contrattazione aziendale.
C ‘

An 25
1l Sistena Premiante collegato alla pexformance oganizzatie

La performance organizzativa definisce la capacitd di un’organizzazione di raggiungere le finalita, gli
obiettivi e, in ultima istanza, la capacita di soddisfare 1 bisogni per i quali Porganizzazione ¢ stata costituita.

11 salario accessorio collegato alla performance organizzativa & pari al 20% dell'intero budget individuale
collegato alla misurazione e valutazione delle performance. La distribuzione del budget di cui trattasi ¢ ripartito in
base a:

- graduatoria complessiva della performance organizzativa rilevata servizio per servizio;
- inserzione nella graduatoria di merito.
Le modalit di definizione del sistema premiante e ripartizione delle risorse & rinviata alla contrattazione

aziendale.

Valutazione dl persomﬁ ;stszgfmo e relazione condusiua
Ciascun Responsabile entro il mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad effettuare la valutazione

del personale assegnato secondo le procedure previste nel corrispondente sistemi di misurazione e valutazione
delle performance .
Il Responsabile provvedera a consegnare alPOrgano di Valutazione una relazione che evidenzia:

o irsultati raggiunti distinti per dipendente;

y il grado di differenziazione dei risultats

g il valore medio delle valutazioni;
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d eventuali piani di miglioramento individuali.

L’Organo di Valutazione provvede a raccogliere in un'unica graduatona la distribuzione delle valutazioni
effettuate dai Responsabili di U.O. e qualora la curva di distribuzione presentasse anomalie sia a livello generale
che di settore, si riserva di effettuare i necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa
applicazione dei criteri e della metodologia di valutazione. In particolare 'Organo di Valutazione pud procedere
alla verfica del grado di differenziazione delle valutazioni mediante il ricorso alla misurazione dello scarto

quadratico medio*? e all’analisi delle seguenti variabili:

v al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cui le valutazioni si

concentrino nelle fasce elevate;

v al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui risultino

vuote la fasce superiori;

v al reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le

valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;

v alla semplicitd e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui rsultino

vuote la fasce inferion.

v ere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino vuote la fasce inferiori.

An. 27
Rendicontazione dei risultati
Per rendicontazione si intende una dichiarazione che visualizza la misurazione dei risultati conseguiti da
una persona o da un’organizzazione in un certo arco di tempo dato. A tal fine 'organo di valutazione, assolti gli
oneri procedurali afferenti al processo di misurazione e valutazione delle performance - in ossequio al principio
secondo 1l quale le amministrazioni sono tenute ad effettuare la rendicontazione dei risultati raggiunti agli organi
di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonche' ai competenti organi esterni, ai
cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi — procede alla stesura della relazione

utilizzando la Scheda 5 sotto illustrata.

32Ove lo scarto quadratico medio delle valutazioni, calcolato sui valori medi di settore, sia inferiore al valore di 10 punti, le valutazioni del
personale assegnato ai settori i quali registrano valori medi inferiori alla media aritmetica sono riviste con la posizione organizzativa per la
formulazione definitiva La deviazione standard o scarto tipo o scarto quadratico medio misura la dispersione dei dati intorno al valore
atteso. Lo scarto quadratico medio ¢ (sigma) di una distribuzione & la media quadratica degli scarti dei singoli dati (x1; x2; xn) dalla loro
media aritmetica M.

o= _l/(p-c:-M)? + (-MP2+ (x5-M)P+......... (xn-M)Z/ nPer calcolare lo saarto quadhatico medio dei seguenti wiloni:
L6 | 15 | 15 | 9 | 103 | 7 | 6 |

i i H i

Calcoliamo la media aritmetica semplice dei dati. M = 66+115+125+95+103 +78 +62/7 = 92 Calcoliamo lo scarto quadratico medio : &
=V(66-92)2+(115-92)2+(125-92)2 +(95-92)2 + (103-92)2 + (78-92)2 + (62-92)2/7 = 22,42
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|
Per la compilazione della Scheda 5, Porgano di valutazione si avvale delle risultanze e dei dati/ informazioni \i‘\
forniti dal Responsabile nel processo di misurazione e valutazione degli obiettivi di performance loro assegnati. N
La prima relazione dovra essere predisposta entro il 30 giugno 2012 e verra pubblicata da quella data e costituira

parte integrante e costifutiva della relazione sulla peformance. In sede di prima applicazione la scheda di
rendicontazione e le modalitd attraverso cui la stessa viene redatta verra testata per verificarne e valutarne  «
Paccessibilita da parte dei destinatari e, se del caso, verra modificata in relazione alle esigenze che dovesser& F

emergere dal predetto test.
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Scheda 5

Distr] e Grafica C i Obiettivi
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An 28
Trsparerza dél sistem. e reussione della M etodologia

Al fine di garantire la massima accessibilith e trasparenza sul funzionamento del sistema di misurazione e
valutazione delle performance, lo stesso € oggetto di valutazione, da parte dei diversi attori che a vario titolo /-\/
partecipano al processo di valutazione (valutandi e valutatori), mediante conferenza tra i predetti attorl. TN

L’indizione della conferenza & a cura dell’Organo di Valutazione che la presiede.

In sede di prima applicazione e comunque prima della prima verifica finale, il sistema ¢ oggetto dif
valutazione a cura dei suddetti attori con modalita definite dallorgano di valutazione. In ogni caso e
ogniqualvolta emergano elementi di criticith nel funzionamento del sistema, sara a cura dellOrgano di
Valutazione provvedere ad esaminare le stesse e, se del caso, provvedere a rimuovere gli elementi di criticita
rscontrati. Gli eventuali adeguamenti dovranno essere coerenti con i principi oggetto delleventuale accordo di

concertazione effettuato con le OO.SS. . \(\\

Anmn. 29
Collegamrento con.gli altri 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 possibilita di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della formazione/ aggiornamento  professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentieri di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanarsi
a cura dell’ Amministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contratto Decentrato Integrativo

Aziendale.

CAPOII

La valutazione Organizzativa Gestionale

A 30
La wibtazione Organizzativa e Gestionale

11 sistema prevede, la possibilita di misurare e valutare, oltre alla performance organizzativa e individuale
del personale di cui ai capi precedenti, la valutazione organizzativo - gestionale la cui competenza ¢ affidata a1
Responsabili di U.O.

La valutazione di cui trattasi & realizzata ricorrendo a strumenti diversificati quali:
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L questionar interni per la raccolta di informazioni valutative inerenti la funzionalitd degli assetti

organizzativi e gestionali. Non piu di una somministrazione per anno;

i. conferenza dei Responsabili di U.O., per valutare, migliorare ed aggiornare la funzionalitd modelli

organizzativi e gestionali adottati. Non pit di due per anno.
Sono oggetto di valutazione:

- Adeguatezza e funzionalita delle procedure e dei processi produttivi;

Funzionalita dei servizi e livello di adeguatezza alle esigenze dei cittadini;

- Grado di interfunzionalitd dei servizi e livello di adeguatezza organizzativa e comunicazionale tra i

diversi servizi ;

Efficacia ed equita nella gestione delle risorse umane;

Grado di realizzazione dei piani e programmi politici e gestionali;

Esame dei risultati afferenti al grado di soddisfazione dei cittadini3;

- Esame dei dati afferenti al confronto con le altre amministrazioni (benchmarking)3;
- Esame dei dati afferenti alle indagini interne sul benessere organizzativo;

Degli esiti dei lavori viene redatto apposito verbale, contenente i temi trattati e le proposte organizzative,

da inviare allorgano esecutivo dell’ente e all’organo di valutazione.

33 Se rilevato
** Se effettuato
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COMUNE DI VILLANOVAFORRU

Provincia del Medio Campidano

Sisterra di V alutazione delle Performunce
del personale der lizelli
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In applicazione dell'ant. 7 del D. Lgs. 150/2009 recante “Attuazicie della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficierza e trasparenza delle pubbliche ammiristrazions”.

CAPOI

Sistema di Valutazione delle performance del personale di livelli

Ant. 1 Misurazione e wltazione della performance individuale del personale dei liells

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dei livelli ¢ finalizzata a:

4

Y

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

rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di valutazione informale presente in ogni
organizzazione superando i difetti di genericita e ambiguita dei sistemi informali di valutazione;
valorizzare al meglio le risorse umane dellente 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 modalita nuove di lavoro;

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

tutti gli aspetti di micro -organizzazione .

La misurazione e la valutazione svolte dai Dirigenti o Responsabile di Unita Organizzativa sulla performance

individuale del personale dei livelli & collegata:

9

U

9

al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali. Questi ultimi devono essere coerenti con
gli obiettivi dellunita organizzativa nella quale si 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 obiettivi assegnati alla propria unita organizzativa di riferimento.

alla qualitd del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza. La qualita
del contributo & misurata in relazione a parametri quali Paccuratezza nello svolgimento dei compiti
attribuits;

alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Ant. 2 Assegnazione degli Obiettivi

Il Dirigente, 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 obiettivi da perseguire.
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L’assegnazione degli obiettivi al personale dipendente interviene entro 15 gg. lavorativi dalla data di
approvazione del Piano degli Obiettivi di performance da parte del’Organo esecutivo dell’ente.

Ciascun obiettivo deve avere un corredo di indicatori appropriati e significativi (preferibilmente numerici
od in altro definibili in forma descrittiva) al fine di rappresentare la quantita e la qualita dei risultati raggiunti in
termini concreti e riscontrabili.

I criteri da seguire per la corretta costruzione degli obiettivi da assegnare al personale dei livelli sono

come appresso indicati:

a pertinenza rispetto agli obiettivi fissati nel Piano degli obiettivi di Performance ;

b coerenza ed aderenza rispetto alle mansioni ascritte/ascrivibili alla categoria e alla declaratoria di
appartenenza ;

c rilevanza e significativita dell’obiettivo rispetto agli obiettivi contenuti nel piano di cui alla lett. a);

d misurabilita concreta e chiara, onde consentire la verifica senza ambiguita dell’ effettivo raggiungimento

e dichiarazione dei valori attesi

Il Dirigente puo convocare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire eventuali incertezze, nonché
a predisporre 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.

Ant. 3 Comportamenti professionali

Si definiscono “comportamenti e wpacita organizzatig’ 1 fattori di valutazione che hanno natura
prevalentemente qualitativa, con una parte soggettiva. Con riferimento a questi fattori & valutato Pesercizio pitt o
meno positivo del proprio ruolo 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 dell’unita organizzativa di
riferimento. Il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa puo aggiornare annualmente il su descritto

dizionario delle competenze e 1 comportamenti oggetto di valutazione.
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Ant. 4 Aggiormamento degli obiettiui
Qualora nel corso dell’anno gli obiettivi di performance assegnati al Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa dovessero subire delle modifiche, lo stesso provvede, non oltre il 30 settembre, ad integrare o a
modificare gli obiettivi assegnati al personale dei livelli funzionalmente da questi dipendente. E’ fatta salva la
possibilita per il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa, anche a piano obiettivi di performance

invariati, modificare 'assegnazione degli obiettivi al personale funzionalmente dipendente.
Ant. 5 Valutazione intermedia del personale dei liwells

Entro il 30 Giugno il Dirigente o Responsabile di Unitd Organizzativa, sulla base delle informazioni
emergenti dai sistemi di controllo attivi nellEnte e dai dati afferenti agli indicatori di performance, elabora le
valutazioni individuali intermedie.

In sede di misurazione e valutazione intermedia puo 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
oggetto dell’accordo di concertazione con le OO.SS.

La valutazione intermedia si esprime con un giudizio numerico. Il Dirigente o Responsabile di Unita
Organizzativa indica per iscritto, se del caso, gli elementi di criticita rilevati anche sulla base di informazioni
acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nelEnte.

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

colloqui di gruppo o individuali.

At 6 Valutazione finale del personale di liell

Ciascun Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa entro il mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad
effettuare la valutazione del personale loro 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:

2 compila la scheda di valutazione in merito ai risultati raggiunti, attribuendo per ciascun obiettivo un

coefficiente di raggiungimento di risultato, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0 e 5;

y compila la scheda di valutazione in merito ai compoﬁamenti professionali, attribuendo per ciascun

comportamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0

e5;

L’aver riportato sanzioni disciplinari e/o comportamenti organizzativi riconducibili alla responsabilita del
valutando che concorrano a determinare il mancato rispetto delle scadenze temporali indicate dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d” impossibilita di attribuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) ¢ dato dal prodotto “peso” per il

“coefficiente di risultato”. Il “punteggio totale” ¢ dato invece dalla media dei punteggi conseguiti sulla
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performance individuale e sui comportamenti professionali. Mcntre il punteggio conseguito sulla performance

organizzativa costituisce variabile a se stante.

Art. 7 Conaliazione e conternziosi sull’ applicazione del sistema di misurazione e wiltazione della performance.

Fermi restando gli istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, in conformita all

>1-

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 verficare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all amministrazione, di situazioni di conflitto O\

suscettibili di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle

%

valutazioni operate.
Entro 5 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di risultato complessivo non condiviso, i
dipendente pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro 1 10 gg. successivi, il Dirigente o

Responsabile di Unita Organizzativa:

%

@ in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimera il proprio parere di conferma;
by diversamente potri procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notificarla all’

interessato e all’organo esecutivo dell’ente;

Nel caso in cui si verfichi lipotesi 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 legale di sua fiducia, attraverso atto scritto e motivato
Pintervento dellorgano di Valutazione previsto per la Dirigenza o Responsabili di Unita Organizzativa, come
tentativo di componimento bonario di situazioni 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 riportante 1 contenuti dell’accordo raggiunto tra Porgano
di valutazione, il Dirigente o Responsabile di Unita Organizzativa e il Dipendente, ovvero con la constatazione

del mancato accordo.

Ant. 8 Il sisterna premante

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’”:
a) Salario accessorio collegato alla performance individuale?. A questo istituto ¢ destinata la quota del 80%
dell’intero fondo destinato alla produttivita;
b) Salario accessorio collegato alla performance organizzativa. A questo istituto € destinata la quota del

20% dell’intero fondo destinato alla produttivita;

Per la parte fondo di cui all’art. 15 del CCNL 1.4.99 s.m.i. destinata al salario accessorio di produttivita
% 1a composizione della performance individuale & data dalla performance sugli obiettivi assegnati e sui comportamenti professmnall agiti.
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Ant. 9 Il sistema premiante collegato alla performance individuale

La performance individuale definisce il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli obiettivi dellunita
organizzativa cui € assegnato.

A seguito di valutazione sulla performance individuale e sui comportamenti professionali, il cui risultato
complessivo ¢ dato dalla loro media, il Responsabile di Unita Organizzativa provvedera a collocare il personale
assegnato alla propria e diretta responsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di merito e dei corrispondenti premi accessori si rinvia alla contrattazione ai

sensi dellart. 4 del ccnl 1.4.99.

Ant. 10 Il sistera premiante collegato alla performance Orgarizzatiwn

La performance organizzativa definisce la capacitd di un’organizzazione di raggiungere le finalita , gli
obiettivi e, in ultima istanza, la capacita di soddisfare 1 bisogni per i quali lorganizzazione € stata costituita. A
seguito di valutazione sulla performance organizzativa, il Responsabile di Unitd Organizzativa provvedera a
collocare il personale assegnato alla propria e diretta responsabilita in una fascia di merito.

Per la definizione delle fasce di merito e dei corrispondenti premi accessori si rinvia alla contrattazione ai

sensi dell’art. 6 del ccnl 1.4.99

Ant. 11 Schede di walmtazione: Struttura e compilazione.

La valutazione della performance individuale si realizza attraverso la compilazione della Scheda 1 della pagina
successiva.

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

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

Il peso attribuito al gradimento dei cittadini & pari a 100.

Per ciascuna voce della scheda, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra 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. Mentre il punteggio

conseguito sulla performance organizzativa costituisce variabile a se stante.
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