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SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI

1. INTRODUZIONE

[’ attivita di misurazione ¢ valutazione delle performance e delle prestazioni del personale si
colloca al centro della riforma del lavoro configurata a partire dagli anni novanta con le disposizioni
normative confluite poi nel decreto legislativo n. 165/2001 fino alle disposizioni della legge
n. 15/2009 e del DLgs n. 150/2009.

L’impostazione generale della riforma porta al centro dell’azione amministrativa la logica
della misurazione e valutazione della performance e dei risultati, il recupero di efficienza ¢ di
efficacia, un piu ottimale utilizzo delle risorse.

Accanto all’obiettivo del miglioramento continuo delle performance vi ¢ la finalita ultima di
rendere conto alla collettivita ed alle comunita territoriali dell’azione e dei risultati dell’attivita degli
enti preposti alla gestione delle risorse pubbliche.

Tali obiettivi possono essere perseguiti solo in un’organizzazione che considera la centralita
della persona I’elemento fondante delle politiche organizzative e gestionali ¢ mira a valorizzare ¢
premiare il contributo di tutti i dipendenti al raggiungimento delle finalita istituzionali della Societa.

Diventa, quindi, fondamentale la costruzione di un sistema di valutazione delle prestazioni
del personale in grado di promuovere la corretta attribuzione ed assunzione delle responsabilita, la
chiara definizione di obiettivi misurabili mediante un sistema di indicatori quantificati, la corretta
gestione delle risorse umane e finanziarie assegnate, nonché di esplicitare meccanismi trasparenti di
incentivazione per i risultati raggiunti in un’ottica di direzione per obiettivi ¢ in raccordo con i
contratti collettivi di lavoro.

Il sistema di valutazione delle prestazioni del personale svolge, pertanto, un ruolo essenziale
nel processo di programmazione, misurazione, valutazione e rendicontazione della performance
della Societa.

Il sistema di valutazione delle prestazioni & una delle misure, da implementare nel corso
dell’anno 2015, previste nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione 2015-2017,
approvato con deliberazione del Consiglio di Amministrazione n. 741, in data 11 febbraio 2015,
ritenuto cruciale per verificare compiutamente sia le attivita previste che la loro incidenza ¢ la loro
capacita di prevenire fenomeni di natura corruttiva.

Anche con il recente aggiornamento del Piano Nazionale Anticorruzione, approvato

dal’ANAC con determinazione n. 12, in data 28 ottobre 2015, viene sottolineata I’importanza delle



integrazioni delle misure di prevenzione della corruzione con le misure organizzative volte alla
funzionalita amministrativa.

Le politiche sulla performance contribuiscono, infatti, alla costruzione di un clima
organizzativo che favorisce la prevenzione della corruzione, pertanto, le misure di prevenzione della
corruzione devono essere tradotte, sempre, in obiettivi organizzativi ed individuali assegnati agli
uffici e ai loro dipendenti.

Cid agevola l’individuazione di misure ben definite in termini di obiettivi, le rende pit
effettive e verificabili e conferma la piena coerenza tra misure anticorruzione € perseguimento della
funzionalita amministrativa.

Nella redazione del presente documento & stato fatto riferimento al vigente modello
organizzativo della Societd, cosi come approvato con deliberazione del Consiglio di
Amministrazione n. 644, in data 30 maggio 2013, nel quale la struttura operativa risulta composta
dallo Staff CdA, dall’Area Amministrativo - Contabile, dall’Area Patrimonio - Manutenzione
gerarchicamente facenti riferimento all’ Amministratore delegato e dall’Area Nuove costruzioni -
Recupero edilizio gerarchicamente facente riferimento al Dirigente e questi all’ Amministratore

delegato.

2. FINALITA’ DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Il sistema di valutazione delle prestazioni individuali ha le seguenti finalita:
a) Evidenziare e premiare il contributo individuale di tutti i dipendenti rispetto agli obiettivi
dell’ Amministrazione e della struttura organizzativa;
b) Definire ¢ comunicare che cosa ci si attende, in termini di obiettivi, risultati e comportamenti, dal
personale;
¢) Promuovere il valore del lavoro, Iintegrazione e la cooperazione all’interno delle strutture
organizzative;
d) Promuovere I’orientamento al risultato, la responsabilizzazione, I’innovazione ¢ il miglioramento
continuo dei processi e delle attivita;
e) Supportare le politiche di sviluppo del personale (carriera, formazione, crescita professionale,
organizzazione del lavoro);
f) Contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole ¢ promuovere una corretta ed

equa gestione delle risorse umane.



3. OGGETTO DELLA VALUTAZIONE

La valutazione delle prestazioni individuali del personale avviene su due piani fondamentali:
A) il grado di raggiungimento di specifici obiettivi individuali predeterminati o il contributo
individuale al raggiungimento degli obiettivi collettivi della struttura di appartenenza.
B) I’adeguatezza delle competenze e dei comportamenti organizzativi dimostrati nell’espletamento
delle attivita e/o compiti assegnati, in relazione alla categoria ed al profilo professionale posseduto
ed all’eventuale incarico ricoperto.

In relazione a tali aspetti:
A) La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dirigente ¢
collegata:
- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali corredati di appositi indicatori di performance;
- alle competenze professionali e manageriali dimostrate;
- alla capacita di gestione e valutazione dei propri collaboratori.
B) La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale non dirigente ¢
collegata:
- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali nel caso di personale con responsabilita di
Area o di specifici obiettivi collettivi nel caso di altro personale senza responsabilita di Area;
- alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’ Area di appartenenza;
- alle competenze ed ai comportamenti professionali ¢ organizzativi dimostrati.

Gli ambiti di valutazione come sopra descritti incidono sul punteggio complessivo della

valutazione individuale con pesi diversi a seconda della categoria di appartenenza e dell’incarico

rivestito:

OBIETTIVI INDIVIDUALI COMPETENZE/COMPORTAMENTI
DIRIGENTI 70% 30%
RESPONSABILI AREA 60% 40%

OBIETTIVI COLLETTIVI COMPETENZE/COMPORTAMENTI
ALTRO PERSONALE 30% 70%

Nel caso di personale cessato dal servizio o dall’incarico antecedentemente alla fase di
assegnazione degli obiettivi annuali individuali o collettivi, la valutazione dell’attivita svolta sara
effettuata, fermo restando i requisiti minimi di servizio di cui al successivo punto 4, in riferimento
ai soli fattori delle competenze e dei comportamenti che avranno, di conseguenza, un peso

complessivo teorico pari a 100.




Contestualmente alla valutazione delle prestazioni individuali il sistema di misurazione e
valutazione della performance prevede anche la valutazione della performance organizzativa. Il
sistema incentivante del personale & collegato a tale valutazione secondo quanto disposto dal

successivo punto 18.

4. PERIODO DI VALUTAZIONE

Il periodo di riferimento della valutazione ¢ quello che intercorre dal 1 gennaio al 31
dicembre di ciascun anno.

Il presente sistema di valutazione ed i conseguenti effetti sulla retribuzione ad esso collegata
si applicano al personale che comunque sia stato presente in servizio effettivo, nell’arco dell’anno
di riferimento, per un periodo pari ad almeno:

A) 3 mesi per il personale dirigente;
B) 20 giorni lavorativi per il personale non dirigente.

Costituisce servizio effettivo, ai sensi del punto precedente, quello prestato anche
cumulativamente: nella propria sede, il servizio esterno, la trasferta, gli eventuali permessi sindacali
retribuiti dall’amministrazione, quelli per assemblea, i periodi di congedo per ferie ¢ maternita
obbligatoria e le assenze per infortunio per motivi di servizio.

Il requisito di cui al secondo capoverso deve essere accompagnato dalla rilevazione della
presenza in servizio per almeno un periodo nel corso dell’anno.

La valutazione & un processo sistematico e continuo attraverso cui il soggetto valutatore ha
la possibilita di effettuare anche verifiche periodiche e formulare eventuali direttive finalizzate alla
correzione dell’andamento delle performance individuali.

Il personale che cessa dal servizio viene valutato con la medesima tempistica del personale
in servizio.

Il Dirigente, i Responsabili di Area che cessano dal servizio sono tenuti ad inoltrare al
soggetto valutatore le proprie relazioni finali sull’attivitd svolta e sugli obiettivi assegnati nel

periodo dell’anno lavorato.



5. GLI ATTORI DEL PROCESSO

5.1 I destinatari della valutazione

11 sistema di valutazione delle prestazioni di cui al presente documento ¢ rivolto al personale
dirigente e non dirigente dipendente a tempo indeterminato o determinato, anche in posizione di
comando.

11 sistema non si applica ai dipendenti che prestino servizio presso altri enti in posizione di
comando, di distacco o di analoghi istituti con la retribuzione accessoria a carico dei predetti enti.

Eventuali deroghe e casi particolari sono individuati dall’ Amministratore delegato.

5.2 I valutatori

La responsabilita della valutazione compete:
A) per quanto riguarda il Dirigente: all’ Amministratore delegato;
B) per quanto riguarda i Responsabili di Area: al Dirigente per I’ Area Nuove costruzioni e
recupero edilizio e all’ Amministratore delegato per le altre aree;
C) per quanto riguarda gli altri dipendenti: ai Responsabili di Area e all’ Amministratore delegato
per il personale di Staff CdA.

Per il personale non dirigente, nel caso di permanenza per un periodo inferiore a sei mesi
nell’ Area di appartenenza alla data del 31 dicembre dell’anno di valutazione, il soggetto valutatore
acquisisce, anche per le vie brevi, il parere del precedente valutatore.

Il soggetto valutatore che subentri in corso d’anno per un periodo inferiore a sei mesi,

acquisisce, anche per le vie brevi, il parere del precedente valutatore.

5.3 I soggetti competenti alla definizione degli obiettivi individuali e collettivi

La fissazione degli obiettivi individuali o collettivi ¢ degli indicatori di risultato, avviene:
A) per il Dirigente: dall’ Amministratore delegato;
B) per i Responsabili di Area: dal Dirigente per I’ Area Nuove costruzioni ¢ recupero edilizio ¢
dall’ Amministratore delegato per le altre aree ¢ lo Staff CdA;
C) per gli altri dipendenti: dai Responsabili di Area.



5.4 L’Organismo Indipendente di Valutazione

Viene istituito I’Organismo Indipendente di Valutazione, composto da n. 3 componenti:
- dall’ Amministratore delegato e da due esperti esterni in possesso di comprovata esperienza
professionale nel campo della valutazione del personale.

I.’organismo Indipendente di valutazione ¢, a sua volta, supportato dal punto di vista tecnico
e organizzativo dallo Staff CdA.

L’organismo Indipendente di valutazione svolge i seguenti compiti:
a) monitora il funzionamento complessivo del sistema di misurazione e valutazione della
performance, della trasparenza e integrita nonché la performance della Societa;
b) comunica tempestivamente al Consiglio di amministrazione le eventuali criticita riscontrate;
¢) fornisce supporto tecnico all’ Amministratore delegato, nel processo di definizione degli obiettivi
della Societa, necessario all’elaborazione del Piano della Performance;
d) propone i correttivi necessari per garantire I’omogeneita nella definizione degli obiettivi e
indicatori nonché della valutazione finale;
¢) garantisce la correttezza dei processi di misurazione ¢ valutazione, nonché dell’utilizzo dei premi
incentivanti, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalita;
f) valida la Relazione sulla performance;
g) promuove 1’adeguamento nel tempo del sistema di misurazione e valutazione della

performance mediante formulazione di proposte alla competente struttura.

6. LA DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI

6.1 Principi Generali

Ad inizio di anno, secondo la tempistica prevista dal presente documento, si svolge la fase di
definizione e¢d assegnazione degli obiettivi.

Tale attivita si svolge in un processo progressivo, dalle indicazioni ed obiettivi individuati
dal Piano della Performance, agli obiettivi organizzativi assegnati a ciascuna Area, agli obiettivi
stabiliti per il Dirigente, a quelli attribuiti ai Responsabili di Area fino ad arrivare all’indicazione
degli obiettivi ai quali contribuiscono in maniera prevalente i dipendenti senza responsabilita di
Area.

Tale fase ha un’importanza fondamentale per il corretto funzionamento del sistema di

programmazione e controllo della Societd e per la necessaria diffusione e condivisione, a tutti i
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livelli ed articolazioni organizzative, delle priorita strategiche ¢ degli indirizzi che le politiche della
Societa intendono perseguire.
Gli obiettivi devono essere:
a) riferiti ad un arco temporale determinato corrispondente ad un anno;
b) rappresentativi dei risultati attesi dalla prestazione;
¢) rilevanti e pertinenti rispetto alla missione istituzionale, alle strategie dell’amministrazione ed
all’efficiente funzionamento della Societa;
d) correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili;
e) specifici € misurabili in termini concreti e chiari;
f) definiti in modo sintetico e tenendo conto delle condizioni esterne;
g) associati a indicatori quantitativi e/o qualitativi di verifica definiti in fase di assegnazione.

Gli indicatori assumono un rilievo determinante in quanto svolgono la funzione di strumenti
di misurazione relativi a ciascun obiettivo da raggiungere. A tal fine devono essere specifici, chiari
e tendenzialmente confrontabili con eventuali valori di riferimento derivanti da standard definiti a
livello regionale, nonché da comparazioni con societa omologhe e confrontabili.

Gli obiettivi triennali di ente dovranno avere carattere strategico e di ampio respiro con
riferimento a risultati attesi rilevanti e significativi rispetto alle politiche societarie.

Gli obiettivi annuali riferiti alle diverse articolazioni organizzative potranno riguardare, oltre
che ai risultati di miglioramento e¢/o innovazione, il mantenimento di standard di qualita ed
efficienza delle attivita gestionali e di servizio.

Al fine di garantire la massima conoscenza ¢ condivisione degli obiettivi I’ Amministratore
delegato, il Dirigente, i Responsabili di Area, ciascuno per le rispettive competenze, comunicano gli
obiettivi dell’anno a tutto il personale assegnato, illustrano gli indirizzi e impartiscono le modalita
organizzative da seguire per il loro raggiungimento.

Periodicamente monitorano 1’andamento degli obiettivi e delle attivita coinvolgendo il personale nel
miglioramento della performance organizzativa della struttura e promuovendo la piu estesa
responsabilizzazione, partecipazione e contributo di tutto il personale.

A tal fine I’Amministratore delegato, il Dirigente, i Responsabili di Area, ciascuno per le
rispettive competenze, svolgono periodiche riunioni ed incontri con i dipendenti, adottano strumenti
organizzativi e informatici che favoriscono il monitoraggio costante dei processi ed attivita della

struttura e la distribuzione dei compiti ¢ delle responsabilita tra il personale assegnato.



6.2 Obiettivi Individuali del Dirigente

Sono individuati da un minimo di 3 ad un massimo di 5 obiettivi organizzativi collegati ad
uno o pitt degli obiettivi strategici della Societa. Tali obiettivi sono assegnati quali obiettivi
individuali del Dirigente.

Ogni obiettivo deve essere accompagnato dall’individuazione di appositi indicatori
significativi ¢ misurabili e, se previste, dall’indicazione delle risorse finanziarie collegate.

Gli obiettivi sono definiti in relazione alle caratteristiche della posizione ricoperta ed in
stretto raccordo con il processo generale di programmazione della Societa.

Ciascun obiettivo pud non avere la stessa importanza relativa ai fini della valutazione.

Essendo il numero dei possibili obiettivi variabile (da un minimo di tre fino ad un massimo
di cinque), & necessario quindi attribuire un peso ai singoli obiettivi, in modo che la somma dei pesi
sia pari a 100.

Al fine di garantire il necessario coordinamento ed uniformita di applicazione, I’Organismo
Indipendente di Valutazione, stabilisce quali siano gli obiettivi annuali di particolare
complessitd/responsabilita e/o di rilevanza strategica ai quali assegnare il maggior peso.

Tale verifica da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione viene effettuata sulla
base di quanto stabilito dal Piano della Performance.

Gli obiettivi annuali, dovranno tendenzialmente riferirsi a tutte le diverse attivita e funzioni
di competenza del Dirigente.

Tali obiettivi dovranno avere, compatibilmente con la natura delle funzioni di competenza,

una valenza collettiva in modo da consentire il collegamento con il personale assegnato.

6.3 Obiettivi Individuali dei Responsabili di Area

In base agli obiettivi assegnati ad ogni Area sono attribuiti a ciascun Responsabile fino ad
un massimo di 3 obiettivi collegati ad uno o piu degli obiettivi dell” Area di appartenenza.

Oltre agli obiettivi collegati a quelli dell” Area di appartenenza, possono essere assegnati a
ciascun Responsabile altri obiettivi non collegati agli stessi. In ogni caso non possono essere
attribuiti pit di 3 obiettivi complessivamente.

Ogni obiettivo & accompagnato dalla definizione di un indicatore significativo e misurabile
e, se previste, dall’indicazione delle risorse finanziarie collegate.

Ciascun obiettivo pud non avere la stessa importanza relativa ai fini della valutazione.
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Essendo il numero dei possibili obiettivi variabile (da un minimo di uno fino ad un massimo
di tre), nel caso di attribuzione di pit obiettivi ¢ necessario assegnare un peso agli stessi, in modo
che la somma dei pesi sia pari a 100.

Nel caso di trasferimento del Responsabile di Area ad altro incarico in corso d’anno, sara

necessaria una rivisitazione degli obiettivi assegnati.

6.4 Contributo individuale al raggiungimento degli obiettivi collettivi dell’Area

Tra gli obiettivi assegnati ad ogni Area, I’ Amministratore delegato, i Responsabili di Area,
ciascuno per le rispettive competenze, provvedono ad indicare, per ogni dipendente non
Responsabile di Area, un obiettivo collettivo della propria struttura al quale collabora in maniera
prevalente ed in base al quale sard valutato il coniributo individuale del dipendente al
raggiungimento dello stesso.

In caso di particolari esigenze organizzative e funzionali I’Amministratore delegato, i
Responsabili di Area, ciascuno per le rispettive competenze, possono individuare il collegamento
con un obiettivo facente capo ad un’ Area diversa.

L’ Amministratore delegato, i Responsabili di Area, ciascuno per le rispettive competenze,
comunicano al personale interessato 1’obiettivo collettivo individuato.

Per specifiche categorie di personale adibito a mansioni che non prevedono il contributo ad
un particolare obiettivo collettivo non si applica il punto precedente. Il peso correlato a tale
prestazione & distribuito proporzionalmente su tutti i fattori delle competenze e comportamenti.

A tal fine, I’Amministratore delegato, sentite le rappresentanze sindacali, individua le

categorie di personale escluse dall’individuazione dell’obiettivo collettivo.

6.5 Obiettivi e progetti di gruppo

Nell’ambito del ciclo annuale della performance, sentito 1’Organismo Indipendente di
Valutazione, I’ Amministratore delegato pud individuare le aree di attivitd nell’ambito delle quali
occorre realizzare specifici obiettivi/progetti di miglioramento delle funzioni, incremento o
mantenimento di standard di qualita dei servizi, efficienza nell’impiego delle risorse,
semplificazione e/o razionalizzazione delle attivita. A tal fine emana le apposite direttive e definisce

il budget assegnato.
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Nell’ambito delle rispettive aree di attivita, i responsabili comunicano all’ Amministratore
delegato gli obiettivi/progetti di gruppo da realizzare, per la verifica della loro compatibilita con le
risorse disponibili e con gli obiettivi generali della Societa.

Tali proposte contengono I’indicazione dell’obiettivo/attivita da svolgere, il risultato atteso,
’indicatore di misurabilita e il target da raggiungere, la durata, i partecipanti, ’entita del premio
teorico massimo collegato al raggiungimento del risultato. Gli obiettivi/progetti possono essere
trasversali a piu Aree.

Nello stabilire I’entita del premio occorrera tenere presenti, tra I’altro, la qualita e rilevanza
del servizio/attivita richiesta, la complessita e difficolta dell’attivita da svolgere, le eventuali
responsabilitd connesse e la durata dell’obiettivo/progetto.

In caso di positiva verifica da parte dell’ Amministratore delegato, le proposte di obiettivi di
gruppo e la relativa individuazione del personale incaricato sono comunicate dai Responsabili di
Area a tutto il personale interessato.

La scelta dei componenti dei gruppi si ispirera a criteri di trasparenza ed avverra in base al
contenuto dell’obiettivo/progetto da realizzare, alle funzioni svolte dal personale ¢ all’esperienza ¢
professionalita possedute.

La realizzazione del progetto deve essere periodicamente monitorata al fine di verificare
’andamento del progetto stesso ¢ sara soggetta a valutazione finale.

Le funzioni connesse alla realizzazione dell’obiettivo/progetto di gruppo andranno ad
aggiungersi a quelle gia svolte in via ordinaria dai dipendenti interessati.

Alla conclusione del periodo di durata dell’obiettivo/progetto il coordinatore del gruppo
predisporra apposita relazione sui risultati raggiunti che dovra essere validata dal Responsabile di
Area e successivamente trasmessa all”’ Amministratore delegato.

Nell’ambito di ogni singolo gruppo ¢ indicato un coordinatore individuato dal Responsabile
dell’ Area di riferimento dell’obiettivo/progetto.

I criteri generali dell’istituto della performance di gruppo, la quantificazione del compenso
individuale attribuibile a tale tipologia di performance e le modalita di finanziamento della stessa
nell’ambito delle risorse destinate all’incentivazione della produttivita, sono definite in sede di

contrattazione decentrata.
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7. MONITORAGGIO E VERIFICA INTERMEDIA DEGLI OBIETTIVI

L’ Amministratore delegato, il Dirigente ed i Responsabili di Area sono tenuti ad effettuare
un monitoraggio costante dell’andamento della performance organizzativa di propria competenza al
fine di attivare le eventuali azioni correttive.

A tal fine semestralmente I’ Amministratore delegato, il Dirigente ed 1 Responsabili di Area
effettuano il monitoraggio dell’andamento dell’attivita e degli obiettivi di propria competenza
individuando per ciascun obiettivo I’andamento relativo al semestre in questione (- sotto le attese; =
in linea con le attese; + sopra le attese) e indicando i dati, riferimenti e le informazioni relative allo
stato di avanzamento.

Nel caso di andamento “sotto le attese” verra indicato il livello di raggiungimento stimato
nel semestre: tra il 99% e 1’81%; tra 1’80% e il 61%; tra il 60% e il 41%; tra il 40% e il 20%;
inferiore al 20%.

Per quanto riguarda gli obiettivi individuali attribuiti al Dirigente, entro il mese di settembre,
il monitoraggio periodico si integra in una verifica formale del grado intermedio di raggiungimento
degli stessi. L’Organismo Indipendente di Valutazione, per il Dirigente, previo confronto, indichera
l'andamento stimato rispetto al raggiungimento degli obiettivi assegnati, utilizzando (- sotto le
attese; = in linea con le attese; + sopra le attese).

Nella fase di valutazione intermedia, qualora situazioni eccezionali ¢ impreviste al momento
della definizione degli obiettivi dovessero evidenziare 1’opportunita di modificare uno o alcuni di
questi, potra essere richiesta la loro sostituzione e/o modifica.

La sostituzione e/o la modifica di uno o alcuni obiettivi dirigenziali e dei relativi indicatori ¢
sottoposta alla verifica da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione, il quale potra

richiedere chiarimenti in proposito.

8. LA DEFINIZIONE DELLE COMPETENZE E DEI COMPORTAMENTI

8.1 Competenze e Comportamenti per la Valutazione del personale dirigenziale

La valutazione delle competenze ¢ dei comportamenti del personale dirigente avviene
sulla base di sei fattori valutativi ognuno dei quali ha un peso predefinito:
1. Affidabilitd, autonomia e orientamento al risultato;
2. Capacita organizzativa e di programmazione;

3. Gestione, valutazione ¢ sviluppo collaboratori;
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4. Relazione, cooperazione e integrazione;
5. Competenze tecniche;

6. Miglioramento, innovazione ¢ gestione del cambiamento.

La descrizione ed il peso attribuito ad ogni singolo fattore sono illustrati nelle tabelle n. 1 ¢
n. 2 allegate al presente documento. Nella tabella n. 1 sono inoltre raccolti alcuni elementi
esemplificativi di ogni fattore valutativo.

Il fattore valutativo “Gestione, Valutazione e Sviluppo Collaboratori” comprende la

misurazione del livello di differenziazione delle valutazioni effettuate.

8.2 Competenze ¢ Comportamenti per la Valutazione del personale con o senza

responsabilita di Area.

La valutazione delle competenze e dei comportamenti del personale con o senza
responsabiliti di Area avviene sulla base di sei fattori valutativi ognuno dei quali ha un peso
predefinito che varia a seconda dell’incarico rivestito:

1. Qualita del contributo assicurato alla performance dell’Area. Impegno e coinvolgimento nei
processi lavorativi

2. Collaborazione, cooperazione ed integrazione con il personale ¢ con I’utenza esterna.

3. Flessibilita e adattamento a compiti e problematiche mutevoli

4. Capacita e conoscenze professionali

5. Capacita organizzativa e gestionale. Livello di autonomia e assunzione di responsabilita

6. Risoluzione dei problemi e proposizione di soluzioni innovative o migliorative

La descrizione ed il peso attribuito ad ogni singolo fattore sono illustrati nelle tabelle n. 3 ¢
n. 4 allegate al presente documento. Nella tabella n. 3 sono inoltre raccolti alcuni elementi

esemplificativi di ogni fattore valutativo

9. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI SPECIFICI INDIVIDUALI DEL
DIRIGENTE

9.1 Valutazione finale del grado di raggiungimento degli obiettivi
Al fine di garantire la necessaria rendicontazione dell’attivita svolta il Dirigente predispone
ed invia all’Amministratore delegato una relazione finale sull’attivitd svolta e sugli obiettivi

raggiunti nel corso dell’anno di riferimento. La relazione contiene le indicazioni, i dati e ogni altra
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informazione utile alla misurazione degli indicatori prefissati per ogni obiettivo e alla verifica del
livello di raggiungimento.

La valutazione del livello di raggiungimento degli obiettivi individuali di cui al precedente
punto n. 6.2, viene ecffettuata attraverso un’apposita scheda esaminando il valore finale

dell’indicatore ¢ attribuendo un punteggio attraverso la seguente scala di giudizio:

Grado di raggiungimento Percentuale di raggiungimento dell’indicatore | Punteggio
Obiettivo non raggiunto Inferiore al 50% 0
Obiettivo parzialmente raggiunto Tra il 50% e il 69% 0,6
Obiettivo non pienamente raggiunto | Tra il 70% ¢ il 99% 0,8
Obiettivo pienamente raggiunto Pari o superiore al 100% il

La determinazione dei punteggi effettivi dei singoli obiettivi si ottiene moltiplicando 1l
punteggio raggiunto relativo al singolo obiettivo per il peso attribuito allo stesso.

La determinazione del punteggio complessivo & dato dalla somma dei punteggi relativi ai
singoli obiettivi, compresa in un intervallo tra 0 € 100 punti.

Il punteggio complessivo ¢ tradotto in settantesimi ed & arrotondato alla prima cifra
decimale, per difetto nel caso di centesimi da 0,01 a 0,04; & arrotondato per eccesso nel caso di

centesimi da 0,05 a 0,09.

10. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI SPECIFICI INDIVIDUALI DEI
RESPONSABILI DI AREA

Al fine di garantire la necessaria rendicontazione dell’attivita svolta il Responsabile di Area
predispone ed invia all’ Amministratore delegato o al Dirigente una relazione finale sull’attivita
svolta ¢ sugli obiettivi assegnati nel corso dell’anno di riferimento. La relazione contiene le
indicazioni, i dati e ogni altra informazione utile alla misurazione degli indicatori prefissati per ogni
obiettivo e alla verifica del livello di raggiungimento.

La valutazione del livello di raggiungimento degli obiettivi individuali dei Responsabili di
Area di cui al precedente punto 6.3, viene effettuata attraverso un’apposita scheda esaminando il

valore finale dell’indicatore ¢ attribuendo un punteggio attraverso la seguente scala di giudizio:

Grado di raggiungimento Percentuale di raggiungimento dell’indicatore | Punteggio
Obiettivo non raggiunto Inferiore al 50% 0
Obiettivo parzialmente raggiunto Tra il 50% ¢ il 69% 0,6
Obiettivo non pienamente raggiunto | Tra il 70% e il 99% 0,8
Obiettivo pienamente raggiunto Pari o superiore al 100% 1
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La determinazione dei punteggi effettivi dei singoli obiettivi si ottiene moltiplicando il
punteggio raggiunto relativo al singolo obiettivo per il peso attribuito allo stesso.

La determinazione del punteggio complessivo ¢ dato dalla somma dei punteggi relativi ai
singoli obiettivi, compresa in un intervallo tra 0 e 100 punti.

Il punteggio complessivo & tradotto in sessantesimi ed ¢ arrotondato alla prima cifra
decimale, per difetto nel caso di centesimi da 0,01 a 0,04; ¢ arrotondato per eccesso nel caso di

centesimi da 0,05 a 0,09.

11. LA VALUTAZIONE DEL CONTRIBUTO INDIVIDUALE AGLI OBIETTIVI
COLLETTIVI DELL’AREA

La valutazione del contributo individuale del personale senza responsabilita di Area
all’obiettivo collettivo della struttura di cui al precedente punto 6.4, viene effettuata attraverso

un’apposita scheda con ’attribuzione della seguente scala di punteggio:

Valutazione del contributo individuale Punteggio
Non adeguato 0
Parzialmente adeguato 0,6
Adeguato 0,8
Determinante 1

Nella formulazione del giudizio si tiene conto delle mansioni della categoria e del profilo
professionale di appartenenza.

Il punteggio conseguito ¢ tradotto in trentesimi ed ¢ arrotondato alla prima cifra decimale,
per difetto nel caso di centesimi da 0,01 a 0,04; ¢ arrotondato per eccesso nel caso di centesimi da
0,05 a 0,09.

In caso di trasferimento del personale in corso d’anno, la valutazione prevista dal presente
paragrafo ¢ effettuata rispetto all’obiettivo collettivo assegnato nell’Area dove il dipendente ha
svolto il periodo prevalente di servizio nel corso dell’anno di riferimento. A tal fine il soggetto

valutatore acquisisce, anche per le vie brevi, il parere del Responsabile della predetta Area.

12. LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI/PROGETTI DI GRUPPO

La valutazione del livello di raggiungimento degli obiettivi/progetti di gruppo di cui al
precedente punto n. 6.5, viene effettuata attraverso un’apposita scheda esaminando il valore finale

dell’indicatore e target e attribuendo un punteggio attraverso la seguente scala di giudizio:
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. . . Percentuale di raggiungimento | Quota di premio
Grado di raggiungimento dell’indicatore B individuafe spettante
Obiettivo non raggiunto Inferiore al 50% 0
Obiettivo parzialmente raggiunto Tra il 50% e il 69% 60
Obiettivo non pienamente raggiunto | Tra il 70% e il 99% 80
Obiettivo pienamente raggiunto Pari o superiore al 100% 100

La valutazione avviene a cura dell’ Amministratore delegato sulla base delle relazioni finali
di rendicontazione predisposte dai coordinatori dei singoli obiettivi/progetti di gruppo ¢ validate dal
Responsabile di Area competente.

Nel caso D’attivita di coordinamento del gruppo/progetto sia affidata al Dirigente o al
Responsabile di Area la stessa sard inserita ¢ valutata nell’ambito degli obiettivi individuali dei
predetti soggetti.

1 diritto al riconoscimento della performance di gruppo ¢ subordinato all’ottenimento di una
valutazione individuale pari ad almeno punti 60/100 riferita allo stesso anno di svolgimento
dell’obiettivo/progetto e ad un periodo minimo di presenza in servizio ai sensi di quanto previsto
dal precedente punto 4, secondo capoverso.

Nel caso di gravi inadempienze da parte di un partecipante nello svolgimento dell’attivita
relativa all’obiettivo/progetto di gruppo, sara cura del coordinatore, se¢ Responsabile di Area,
effettuare le necessarie segnalazioni all’ Amministratore delegato o al Dirigente.

In caso di cessazione dal servizio o comunque di interruzione per qualsiasi motivo della
partecipazione alle attivita nel corso del periodo di durata dell’obiettivo/progetto di gruppo o in caso
di assenza dal servizio del partecipante per un periodo superiore ai 60 giorni, il compenso sara

attribuito in misura proporzionale al periodo di servizio effettivo svolto.

13. LA VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE E DEI COMPORTAMENTI

La valutazione dei fattori correlati alle competenze ed ai comportamenti dimostrati dal
personale dirigente e dagli altri dipendenti con o senza responsabilita di Area, viene effettuata
attraverso un’apposita scheda con I’attribuzione della seguente scala di punteggio tenendo presenti

le funzioni e le mansioni connesse al ruolo, categoria o incarico rivestito.
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Valutazione del fattore Punteggio
Eccellente 1
Ottimo 0,8
Buono 0,6
Discreto 0,4
Sufficiente 0,2
Insufficiente 0

(Al fine di favorire I’uniformita nella formulazione dei giudizi da parte dei soggetti valutatori la
scala dei punteggi ¢ descritta nella tabella n. 5)

Per quanto riguarda il Dirigente, cui compete la valutazione dei dipendenti assegnati, la
quota parte del fattore valutativo relativo al grado di differenziazione delle valutazioni di cui al
precedente punto 8.1 ultimo capoverso ed alla tabella n. 2 allegata, sara calcolata in base all’indice
di differenziazione medio dei punteggi di valutazione del personale non dirigente complessivamente
attribuiti nell’ambito dell’ Area di appartenenza.

A tal fine ciascun anno, prima dell’avvio della fase di valutazione, I’Amministratore
delegato definisce le modalita di calcolo di tale indice ¢ la relativa graduazione.

1l punteggio complessivo si ottiene moltiplicando il punteggio attribuito a ciascun fattore
valutativo per il relativo parametro di ponderazione e sommando i risultati ottenuti.

Il punteggio complessivo ¢ tradotto rispettivamente per il Dirigente in trentesimi, per i
Responsabili di Area in quarantesimi, per gli altri dipendenti in settantesimi ed ¢ arrotondato alla
prima cifra decimale, per difetto nel caso di centesimi da 0,01 a 0,04; ¢ arrotondato per eccesso nel
caso di centesimi da 0,05 a 0,09.

Nel caso di personale al quale non sono assegnati obiettivi collettivi, ai sensi del precedente
punto 6.4 quarto capoverso, il punteggio complessivo ¢ tradotto in centesimi.

Al fine della formulazione del giudizio 1?7amministratore delegato o il Dirigente possono
chiedere, anche per le vie brevi, pareri e osservazioni al Responsabile di Area alla quale risulta

assegnato il dipendente.
14. VALUTAZIONE FINALE INDIVIDUALE
Il punteggio complessivo relativo agli obiettivi individuali o collettivi e quello concernente le

competenze ¢ i comportamenti sono sommati al fine di definire la valutazione finale individuale per

I’anno di riferimento.
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15. COLLOQUIO DI VALUTAZIONE

Ia valutazione & effettuata dal soggetto valutatore utilizzando un’apposita scheda che ¢
comunicata mediante sottoscrizione e contestuale consegna a mano di una copia a ciascun
dipendente interessato.

In sede di valutazione finale complessiva il soggetto Valutatore deve:

a) effettuare un colloquio nell’ambito del quale comunica al Valutato il risultato della valutazione
illustrando i punti di forza ed i punti di debolezza individuati; in particolare rispetto a questi ultimi ¢
importante che il Valutatore sappia fornire al Valutato le motivazioni e gli eventuali suggerimenti
operativi per il loro superamento;

b) far firmare la scheda al Valutato e raccogliere le sue eventuali osservazioni in merito alla
valutazione. La comunicazione dell’esito della valutazione ha una particolare rilevanza al fine di
favorire un importante momento di confronto che pud assumere un elevato aspetto motivante anche
con riferimento alle possibili azioni migliorative da intraprendere.

c) inviare la scheda di valutazione all’ Amministratore delegato.

16. LE FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Il processo di valutazione & strettamente connesso con il complessivo ciclo della
performance. In sintesi prevede le seguenti fasi:
A) Entro il 31 marzo di ogni anno a partire dal Piano della Performance, sono attribuiti gli obiettivi
individuali o collettivi.
B) Entro il 30 settembre per quanto riguarda il Dirigente viene effettuata una verifica intermedia
tramite apposito confronto individuale tra Valutatore e Valutato. In questa fase ¢ possibile
modificare gli obiettivi e/o i valori obiettivo degli indicatori, ma solo per effetto di condizioni non
preventivabili a prioti o per modifiche delle risorse assegnate previste, comprovate dall’Organismo
Indipendente di Valutazione, che rendono incongruo, non equo o non attuale il raggiungimento
degli obiettivi inizialmente previsti.
C) Nel periodo dal 1 febbraio al 31 marzo dell’anno successivo viene effettuata I’istruttoria ¢ la
conseguente valutazione finale, nell’ambito della quale si determina il grado di raggiungimento
degli obiettivi individuali e collettivi ¢ la valutazione sui fattori relativi alle competenze e

comportamenti dimostrati.
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L’Organismo Indipendente di Valutazione verifica il processo di valutazione finale, che
determina I’accesso al sistema di incentivazione.

Gli obiettivi individuati e valutati devono essere documentati ¢ comprovabili. A tale
proposito 1’Organismo Indipendente di Valutazione ha facolta di effettuare annualmente specifiche
analisi a campione sull’effettivo raggiungimento degli obiettivi stessi sia sul piano quantitativo che

qualitativo.

17. RICHIESTA DI REVISIONE DELLA VALUTAZIONE

Entro 5 giomi lavorativi dalla sottoscrizione e consegna della scheda, ovvero dal
ricevimento della stessa in caso di assenza, il personale valutato dal Dirigente o dal Responsabile di
Area pud chiedere la revisione della valutazione all’ Amministratore delegato esponendo 1 motivi
della richiesta.

1l personale dirigente ed i Responsabili di Area possono chiedere, negli stessi termini di cui
al precedente capoverso, la revisione della valutazione all’Organismo Indipendente di Valutazione.

Entro 10 giorni dal ricevimento dell’istanza di revisione il soggetto competente ad
esaminare la richiesta valuta la stessa assicurando il principio del contraddittorio ed espletando gli
eventuali adempimenti istruttori atti ad acquisire ulteriori elementi di conoscenza. Nell’ambito dello
svolgimento del contraddittorio viene redatto apposito verbale ed il dipendente pud farsi assistere
dall’organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia. Il
predetto termine & di 20 giorni nel caso di richieste di revisione indirizzate all’Organismo
Indipendente di Valutazione.

Entro i successivi 10 giorni il procedimento di revisione della valutazione deve essere
definitivamente concluso con la relativa comunicazione al dipendente interessato di conferma o
modifica della valutazione espressa. In entrambi i casi la comunicazione contiene la motivazione

alla base della scelta effettuata.

18. VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE E SISTEMA INCENTIVANTE

18.1 Ambiti di valutazione della performance

Come previsto dai principi generali stabiliti dal sistema di misurazione e valutazione della
performance, la valutazione della stessa ¢ articolata in due ambiti distinti: quella organizzativa e

quella individuale. Il sistema incentivante del personale ¢ strettamente collegato a tale articolazione.
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La scelta di collegare il sistema incentivante del personale dirigente e non dirigente anche al
riconoscimento della performance organizzativa non direttamente correlata alla misurazione della
prestazione individuale ¢ finalizzata a:

- rafforzare il senso di appartenenza all’organizzazione;

- valorizzare ed incoraggiare lo svolgimento di tutte quelle attivita e compiti di natura
prevalentemente collaborativa e relazionale a favore di altri soggetti ¢/o articolazioni organizzative
e che spesso sono determinanti per il raggiungimento degli obiettivi assegnati agli stessi;

- garantire il giusto equilibrio tra la motivazione al raggiungimento degli obiettivi individuali e la
necessaria attenzione a contribuire agli obiettivi generali della Societa.

La valutazione della performance organizzativa consiste nella misurazione della media del
grado di raggiungimento degli obiettivi strategici individuati dal Piano della Performance.

Al riconoscimento della performance organizzativa nelle sue varie articolazioni sono
finalizzate quote minoritarie della parte dei fondi destinati alla retribuzione di risultato e della
produttivita.

La parte residua prevalente della parte dei fondi destinati alla retribuzione di risultato ¢ della
produttivita ¢ finalizzata al riconoscimento della performance individuale.

Con riferimento alle diverse categorie di personale sono previste le seguenti percentuali di

suddivisione delle risorse tra performance organizzativa e individuale:

Perf. Organizzativa Perf. Individuale
Dirigente 10% 90%
Responsabili di Area 20% 80%
Altri dipendenti 25% 75%

18.2 Performance individuale e retribuzione

I.’entita delle risorse finanziarie complessive destinate al riconoscimento della performance
individuale & determinata in fase di contrattazione decentrata, nell’ambito del quadro di riferimento
fissato dalla vigente normativa e secondo le percentuali stabilite dal precedente punto 18.1.

I fondi annuali, del personale dirigente ¢ non dirigente, destinati al riconoscimento della
performance individuale sono ripartiti, secondo criteri definiti in sede di contrattazione decentrata.

Una volta determinato ’ammontare dei singoli fondi si procede alla loro distribuzione in

quote individuali, secondo criteri definiti in sede di contrattazione decentrata.

21



18.3 Performance organizzativa e retribuzione

L’entita delle risorse finanziarie complessive destinate al riconoscimento della performance
organizzativa & determinata in fase di contrattazione decentrata, secondo le percentuali stabilite dal
precedente punto 18.1

A tal fine sono quantificati ad inizio d’anno le quote dei fondi del Dirigente ¢ del personale
non dirigente riservate a tale istituto premiante e, nel caso del personale non dirigente, i parametri di
distribuzione all’interno di ciascuna categoria di personale secondo criteri definiti in sede di
contrattazione decentrata.

Al fine di procedere al calcolo del premio spettante in base alle quote sopra definite a
conclusione del processo di misurazione e valutazione delle performance si procede
all’individuazione della media di raggiungimento degli obiettivi.

La valutazione della performance organizzativa ¢ connessa al riconoscimento di una quota

di premio individuale nella seguente misura:

Risultato della performance organizzativa Quota di premio individuale
Media obiettivi raggiunti in misura superiore all’80% 100%

Media obiettivi raggiunti tra il 61% ¢ I’80% 80%

Media obiettivi raggiunti tra il 41% e il 60% 60%

Media obiettivi raggiunti tra il 20% e il 40% 40%

Media obiettivi raggiunti inferiore al 20% 0%

11 diritto al riconoscimento della performance organizzativa ¢ subordinato all’ottenimento di
una valutazione individuale pari ad almeno punti 40/100 e ad un periodo minimo di presenza in

servizio ai sensi di quanto previsto dal precedente punto 4 capoverso 2.

18.4 Modalita di distribuzione delle risorse

In sede di contrattazione decentrata sono stabiliti ulteriori criteri e modalita per la
distribuzione delle risorse destinate al riconoscimento della performance organizzativa e individuale
anche relativamente ai criteri di abbattimento del compenso in seguito alle giornate di assenza.

Nel caso di incarico dirigenziale o di responsabilita di Area conferito o cessato in corso

d’anno, di assunzione o cessazione in corso d’anno, i compensi spettanti sono corrisposti pro quota.
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19. VALUTAZIONE NEGATIVA

E’ considerata valutazione negativa lattribuzione di un punteggio complessivo sul
raggiungimento  degli  obiettivi  individuali/collettivi e  sui fattori  relativi  alle
competenze/comportamenti inferiore a 30 punti.

In caso di valutazione negativa ai sensi del punto precedente non si da luogo a nessuna

corresponsione di incentivi economici connessa alla performance organizzativa e individuale.

20. APPLICAZIONE E MIGLIORAMENTO DEL SISTEMA

L’applicazione del presente sistema di valutazione delle prestazioni individuali del personale
decorre dall’anno 2016 con I’attribuzione degli obiettivi individuali e collettivi 2016 conseguenti al
Piano della Performance 2016 —2018.

La valutazione dei risultati e delle prestazioni individuali riferite all’anno 2015 sara
offettuata con i sistemi di valutazione del personale previgenti alla presente regolamentazione.

La prima applicazione del presente sistema di valutazione € di natura sperimentale ed €
soggetta a verifica ed eventuale correzione e/o integrazione.

A tal fine I’amministrazione acquisisce le osservazioni delle rappresentanze sindacali e degli
altri soggetti coinvolti nel processo di valutazione delle prestazioni e ogni altra informazione e dato
utile all’analisi dell’andamento del sistema, all’individuazione delle criticita ed alla formulazione

dei correttivi necessari.
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