ISTITUTO AUTONOMO CASE POFOLARI
PROVINCLA D PALERMOD
Yia Quintino Sells 18 — 90139-

DELIBERA COMMISSARIA !4..
1.A.CP - PROTOCOLLD

DELBERE
O 5-DELIANE 0338

-

Limnmg 2009 del giorno ¢ mese i ewi ol suddetto segistro Infommatico, netls sede dell’lstitulo
Aotomomn per le case popelon dells provincia di Palermio, sita o guests via Q. Sedla, 18, 1l Dot
Fermuccio Ferruggia, nella qualitd i Commissano Stsarcdinane. sominato con Becreto del
Presidente della Regione Sicihana n. 15/serv, 19050, del 251 2019 asmistite dal Direttore Generale,

Dott. Pietro Savona, ha adotiato la seguente Deelibera avente per oggetio

QGGETTO: IACP PALERMQ - Sistema permanente di valutaziong del personale dello LACP df Palermo,

PREMESS0 ¢che:

- i doty 27 onobye 2000 & stato emanato il DLes. 00 150 “diiusione della legge 4 marzo 2009, 0, 15 In
miaterio df prtimizzozione della produitivita del lovoro pubbiice e di efficienza ¢ trasparenza delle puldiche
amminisrrazions, ol Decreto Brunetta, che ha per oggetio una serie oi dispesiziom recantl una riforma
organica della discipling del rapporto i lavors dei dipendenn delle amministeazioni pubbiiche concernenti 1y
contrattazione collethva, la valutazione delle strottwre ¢ del persdnale delle amministenzioni pubbliche, o

dirggenen pubblica & by responsabilitz disciplinare;

Nt 16 del sopmccitato decreto, i gunle peevede choe “Negli ordisamenti . degli enti lacall troveme divetiv
applicezions le dispoasiziond dell articolo 11, commt e 37 che " Le regioni e gl enti locall adeguane i propri
ordingmenyl al priveipy conrenalt pegll articoti 3, 4. 3 comma 2, 78 e 138, comma 17 e che “Nelle more
did ! ‘tuclegrsamento db ol ol comme 2 da autiorst emteo i 31 dicembiee 2000, negli ovdinameni delle regionl ¢
degli entl Incall 5 applicano fe dispostzion vigentt, decorso | termine fissale per 1odeguamento xf applicerio

le dispowrziont previste nel presemte Titolo fing ofl 'emeanazione deila discipling regionale ¢ locale™;

detli

coHettivith:



. u rasparengs & uno strumento essenziale per assicorre ¢ valer costistonad! dell Tnparsialith o del b
amidermento delle pubbliche amministeaziont e favorive i conteally soctale sl azione amministrativa e sul
Fiipitin del prEincipio di logalind ¢ ha portata gererili tante che Padempimento-degh-obbligh o trasparenza
da parte di totte le amminisiazion pubbhebe rentra, i sensi dell’art, 11 del Dlps, 1502009, ner livelli

essenzrall dolbe prestazioni disciptimiti dalle Costituziane dells Repubbilics [taliaaa, ar |17, comnma 2, lett. m;

- Il plens ¢ dilfuso rispetto degli obblighi di iasparenea ¢ anche un vahido strments Ji prevenzione e di loita
alls corruzione, rende visibili 1 fschi di cattive fimzionamento, facilits ln diffusione delle infomazioni e defle

caniseenze ¢ consente lo comparaziane fra le diverse esperienze mmnministrative,

da il estesa accessibilita ai datl dell” Amministrazione pubblics ¢ vondizione jmprescindibile. por o
{ormazione delln copagitd’ eritica ded eittadiniulenti - ded servizi ¢ per emersions eomenpevale della
insoddisfazione ¢ per la razionalita delbe propoeste miglioative;

- fo strumento delln trasparenzn, ge adeguatamenie mterpretato e presidito, rsulin quindi cardine fondamentale
per Je Ammimistiazionl che vogliano ceatterzzamsi per una accentuata democraticis della loro azione temte

conto della non operativitd dei meccanismi dl mereato per 1 servizi da essi offen;

- pecessario il muggiors comvolgitents dif citadin nei meeeanismi decizionall, con lo spinto di innovare

"amlsiente sociale o politics e di incrementare |"equita e ln qualitd delln vita:

- a tal fine, s ritiene indispensabile che | nueve Sistema di imisuenzione ¢ valutazione della performance
arganizEative & atiul in costante mpporte con | cittadiol medisnte forme di partecipazione o di indagint di
ctistomter satizfsetion, per comprenders le esigenze degli wenti dei servizi ¢ per mighiorare la qualitg de servizs;

- o seust dell'art. 3, comma 1, lett &, e, g del sopiecitaty decretn Tegislative “f Sivtema i miswrazions
wrliermiome delln  porformance  organizzative’ comcerne: ol attcazione  delle politiche atiivare  sulla
saddisfzione finale dei bivogni detla collettivita: .o la rifevazione del grode o seddisfazione dei destinatart

dolle artivita & der st anche atfravenso rrreacdeelites JHFET‘E.I’IJ"HE!' . dir i.lu.‘ﬁ"!'ﬁ' ¢ ql.'ﬁn.".l'ﬂ'.'- ihetise I;H‘E!.'.flﬂ!i‘.m.f =

e f wepvizl eropail

- risulta pecessario porsl |"obiettive di eainvelgere 1 cittadini nelle decisioni pubbliche in mido che dalle
tnd'.ugim sul gradu di soddisfazime m:g[l ulent del serviz puhhlm sia pmstu!e ricavare 1 verl I:rlmgm che i

¢li pelazione tra ehi eropa il servizo e chi ne usulruisce;




per rendere efficiente i partectpoziome der cittadin ed pvere con ezt umn reliione costante, non ¢ safficiente
aseoliarll dope aver erogaty fl srvizg, ma pricas attniverso forme i patecipazione che devone costitiie

aitivith permanent. pianilcaie e organizzate all terno dell” Anminisirazione;

CONSIDERATO
il Sistemp di miswramone ¢ valitazione Jdella performance arganizzativa conceme:
- Pattwazione delie politiche ativate sulla soddistazione finale dei bisogni dells collettva;
ITattazione di plani ¢ programmi ovvern lo misernzione defd] effettivo grado di atnszione dei modesim, nel
rispetto delle Fusi e ded bempi previst, degli stindard qualiedivi e quantitstivi delinii, ded livello previsto di
assarbimento delie 1nsorse:

la rilevazione del grado i soddisfazmione dei destinatan delle altivita e dei servizi anche atraverso maodaliia

iterattive;
lis moderilezazions e 1 indglioramento gualltativo dedl "organizzazione e delle compeétenee professionall 2 1a

capacita di attwazione di an e programmi.
lo svilsppo . qualitativo e quamtitilive delle relugions con |eittading @ sopggetti mberessit, gh wenti ¢

destifutari ded servezi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborezione,

I'efficienizs nell'mipego delle nsorse, con particolare Afermmento sl contenmiento ed slla nduzone det

cash, nunché all'ottunizzazione ded tempi dei procedimenti amministrativi;
la quialits e la quantifa delle prestazion e dei servizi erogati;
- i ragpiungimento deghl obiettivi di promozione delle par opportunith.

il Sistermna di Misumzione ¢ Valutazione dells Performance individua;

fe fagi, 1 tempi, le modalitd, | sopgettl ¢ le responsabilith del processo dl miswazione e valitasone della
performance;

le procedure di concilingone relative allapplicazione del Sistema df Misurasione ¢ Valutieione della
Petformance;

le moedalita di mecordo e di inteprazione con | sistemt di controllo cxestenti;

le modalitd di rmecordo e mregnsoue con | decamenti 4 progmmmazione finanziaa e & bilanco;
|, Valutaxione indivigale

Per quanto riguarda b velsazione individoale, Il Regolamento per il sistema di valwinzions deve garant ..

I valutnzione permansnte e sistematica delle prestuziont e dei rsaltat] dell’attivith lavorativa,

il coordinamento della valutazione con le procedure di controllo interno e 4§ verifica dei risultatl gestionals;

omogensi eriter di vilutezione: dei dipendenti assegnati ai diverss wilier e servizi nel diseiphnare la

remunermzane dells presipzone accessona, nel rispetto- dell’obbligo stabilito dal legislamoge- ¥ idlunzre

almeno tre divers) Hvelli di performanee @i quall cormspandone tre diversi Tlivelli di rermune



particodare  pitemaome, oella volutagwme dells shnpeoza, al mspetio der tempe de procediment

anmministitivl ol grode df differensasione ded gludian del personale dipepdente assdgnaty,

2. Sistema dirmmsurazione ¢ vahitazione della performance oresnezzativa

Nell ambito delli competense dl legge, | programuml od | regoloient] ded] ginie devong conlomneisd ai stguenti
indirizzi:

adegoare ghi strument di progrommazione, contrmllo & valutuzaone gia adottat dall"Ente o quanto dispesto
dal 1. Les 150/200% ¢ dalls delibers Civitn, 892010 e procedere alls lovo veondizione ad un sistems grganice

di nvisurazione & valwtazione delld performance;
enere conio, 1 nle processo o adegiamento, della seddiafazaone delle esipenze del cittadine che dovra

smere wl centro di qualsinsi sistema di misirazione della performance adottto dal) ene:

lengre conlo che, [ mancaio o insiffciente eserdizio delle nriond, quall indicste nei principl O
argantezazione. o 1 non puntuale adempimento degll obblight connessi g1 configmeans qual element di fone
regativith df eui lenere priotitrdamente conto in oceasione dells valiazione anmle & dell’eventiale Amnovo
dellincanico;
prestare la massima cuts possibile alla fase di delinizone degli obietivi in niodo che siano chiore

' individuezione dei bisogni da soddisfare, la determinazione delle responsability e ln conseguente misors della
performmnes;

predigporre un documento programmalico da adotlace in coerenza con | contenull e 11 eiele della
programmazione finanzara e i bilanme, che mdradu gh indinzzs ¢ gl obiettiv) stimtegics ed operativi e
definisea, von riferimento aghi obiettivi Boali ed intermedi ed alle rEorse, gl andiestod per la mbsorazione ¢ la
valutezione della performance della amministrazione, nonché gli obiettivl assegnili 8] peisonale divigenziale od

i elativi mdicator;
portare o sistenta § di contmollo sttaalmente individuatl nell”Ente, "Ricoenizone sullo stuto di attessdone dei

programmi & degli ohiettivi progrmmati ai fini della valutazione defle prestazioni del jwrsonale con qualifica

dinpgenziale, ai sensi del d.lgs. (6572000 e del T.Lgs 15072009 ™
- predisporre un documento che evidenzi, a consuntivo, con riferimento all sime precedente, Mamivita svolia,

{ risultati organizzativi e individuali saggivmti rispetio s singoli oblettivi programmatl ed alle risorse, ¢nn

rilevarions degli eventuail seostarmenti.

VISTO
= 'l 7, in base al quale e Ammunisteaziont pubbliche sond fennte & misomre ¢ valutere o performance
dell’Amministrazione el suo complesso, delle singole unita’ orgamzzitive ¢ del singoli dipendenti e

devono adotiare wn “Sistema o valutazione della performance” che idividul empi, modalita' |, sopgei

e rosponsabilite’ del processo di misurdzione ¢ valutazione, da soltoporre sfl contrat
at genish dell'are 19 comma 4 del D Lgs. 150:2009;



Fart, 31 comma 2, wn base al quale per Mattribugione del teattomento ceonomico sceessorio, region) ed
eénti locall deveno distribuire i ] personale dipendeate Inoun oumere 0 fsee di menito nan infirriene
a-treattriboendo unn guesta prevalente defle nsorse destinatestla reriunerasione dells pertisrmanee

miividuale s personale dipendente che 5 colloea nells fascia di menio alia;

o Pl 1) delin L R o 5 del 3044200 ) ¢he his previsio che pli Emtl di cul al)'an. | commas | della LR, n
10 del 15572000, tra cul dentrano gl ITAACCPP., applicana @ proprl sisteml dl valutazione delle
strutture ¢ b misurazione delle pecformance | eriten) ¢ pomeipl cootenull negh artt. 3,45 comma2, 6.7

commil L, 8.9.10, 11 e 15 del D Lis. FPOC009 g1 | 50 & decorree dal |/1/2012,

= jl PRS2/ 2 00 52, rgnardante Regolamento attuative dell ant, 11, comma 3. della Le, 54711 5. 5.

vecante porme in matera di misurazione, valotazione ¢ rasparenza della performmee;

* |l comma 3 del sopracitoto arl. 1] che prevede che 1l Presidente dedln Regione provvede entro 180 giomi
dallentrata m vigore della legee, adoit, apposito regolamento con il quale diseiplinare | prneipi e |e

mcklal iU attuntive des sopracial] comme;

I'art. 19 comma & del 3 Lpg ne 15072009 conde modiheatt dal 1. Les. 1ORZ2011 o 141 &t 6, che
prevede che le disposizion cortente pel comm 2 e 3 del citato decreto non st applicano agll Enu eon

un aumiern di dipendenti non seperiore g gquindici @ an nomero di Divigent) non soperiore & cinglee;

CONSIDERATO INOLTRE -
in data 24/1072018, & conglusione dei’ lavon delln delegazione trattaite, ¢ statn inanimemenic - sottoscrittn

I"ipotesi di contratte collettivey decentruto integrativo (CCDE) per Fanne 201872020, relitiva al personiale
dipendente di queste IACE nservandosi @i adottare, con successive pravvedimento, il eegolamento per fa

valutazione del presonale;

VISTO lo schem F1 repolamonto predisposta dagli T1Hici:
VISTA la noomative sopra dehiarmeta

VISTO i] cartesgio alferente Iz watiea;

VISTA:
= Iz legpe régiomale 10200 & 16 Tegislisziome vigente in maleria,




VISTO b |2 P nlSfsere 105G ded 23,01 2019 di noming del Commissens Stmordinans Dot Fermwcio

Ferrugala:
Tatte) C1o PreTmE

DELIBERA

PREMNDERE ATTO del regolamento sub "ALLEGATO A" pigoardante il "SISTEMA 131 VALUTAZIONE
PERMANENTE: SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFOMANCE® dello lacp &

Palermo:

TRASMETTERE la presente delibern, per i provvedimenti & competenea, al Cillegio Sindacale, all'OTV, ulle
RSL ed wlle ©0L55; ai fini delln convocazione delld Delepoziowe Trattante per la successiva adovione

definiliva:

RISERVARSI di tmamettere il provvedinentn al compelente Assessprato Regionale Infmstrotture, ovgans

vigitante, subito dopo I'adozone definitiva delle slesso,

~
f

/
TL Direttove Ggrerale

(Dr. Pietro Sﬁ%}ﬁil

Wi/

MISSARIO Stracrdinario
%

Jlnet_ Terriecin Ferm
k P |




SISTEMA DI VALUTAZIONE PERMANENTE
IACE - Falermo
SISTEMA DI MISLURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFOMANCE

PREMESSA

I 5MVE & un imsieme di tecniche, risorse e processt che asseursno 1] corretio svolzmento delle
tunzion) i programmzione, miswmgong, valutazione ¢ rendicontazione della performance, ossia del cicle
dells performance

Sully base del dlgs ISD200%, modificsio dol dlgs 7420107, le amministaziont pubblicano
agoiornano anoualmente un docurmento che ne descrive |l finzionamento; in fale documento, cliseuni
ammumsteazione, eouto contor del quadry normative di nferimento, ponché degli mdivizzi formit dal
Diipartimento della Funzione Pubblica {DFPY. nporta anche 1 raoli e le responsability di ciascuno dei soggeti
coirnvolll nelle diverse fasi di programemazione, misuradione, valutazione ¢ reodicontazione,

Il Decreto Legisiativa n, 150 ded 27 ottohee 2009, noto come “Deereto. Brunettn™, prevede attivazione
di un ciclo penerale di gestione della performance, al fine & consentire dlle amministeasion] pubbiliche di
orgamzzare il propro lavoro m s otmes G miglommento delfa prestazione e dei servizi resi (articoli 4- 1),

Il ciclo di gestione dells performance offre alle ammimsitaziont pubbliche wn gquadre di azone che
rewlizean il passageio dalta cultues di mezzn Gnpaot) w quells di dsoltati (omipot ed onteome), orientito o porre i
cittading al centro dells programmazione (customer satisfaction) e dells rendicontazione (rasparenza), e
raftorzare 1l collegaments lra retribuzione & performance {premialith seletéiva).

La giam legslziooe, infams, sostitvendo definitivamente il concetto i produttivita mdividuale ¢
collettiva del previgente ordinamento, introduce 1] concetio dr performance organtezativa ed individuale.

Al line i comsentire a1l Ente i poter valutare anmualmente s performance organizestiva e individiale
del personale dipendente (Dirigenti, Respansabili di PO & resiante persanale), il Nucles di valutazione -
Organismo  indipendente di  valutszions, di seguito  definito 0TV, wvalifa, ai semsi dell’articolo 7 el
o lgs V5002004, |a seguemte proposta & “Nistema di misurazione ¢ valutazione della performance™, di
seguito definito “Sistema della pecformanee™,

Il presente “Sistema dells pevformanes” st pone obiettive di valorzeare ed integrare | metodi di
valutazione del persenale, gia presentl presso questy Ente sin dal mapento delia sstituzione delle posizon
organizzative.

Gl ambin i misurnzione ¢ vatutazione della performance sono:
l. la performance organizzativa cioe la valimezone del funmonamento delle unita orpantzzative e
dellistitizione nel sy comphesso, Ciosignifios valutare:

¢ |'attuazione. delle politiche attivate sulla soddisfizione Hmale dei bisogni dells eollettivied con

rilevarione del grado di seddisfazione del destinatan delle ativiti ¢ dei serviz,

s |"attvarione b piani e programmi, oel rspetto delle fasl e del temipd prevish, depll standard

qualitativi e guantitativi definiti, def livello previsto di impiego delle nsorse;

* il mglioramento qualitative dell’orgamzzazione ¢ delle competenze professionali ¢ pestionali del

persomale; _

» o sviluppo qualitative e quantitativo delle relazioni con § oittading, | sogeetti interessati, ghi atenti ¢ |

destinatan) dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di panecipazione ¢ collabovazione,

s I'efficienza nell'impiege delle risorse, con particelare riferimenln ol contenimento ed alls diduzicne

dei costi, nonchd all"oltimizzazione del tempi dei procedimenti amministativi,

* laqualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogaly;

* il mggomgimento degli obiettivi di promozione defle pan opporiumt,

2 |a performance individuale dei dirigenti ¢ del personale responsabile di una unita organi
collegata:

M

ayrli indicaton di performance relativi sl amibito arganizaative di dinett responsabili:
al raggnmgimento di specifici ohicttivi individual] /[ )
alfa dualitd del contributo assicurato alla performance generale delly strattora. alle conffieiense ﬁ/
professionali e manaperial dunostrate 1a Wit

dila capacith i vahitazione del proprl  collabovatori, dimosipily tramite woa significative | |
difterenziazione der gl bz {‘



1 la performance budividoale del persopale oon i posiione di responsabilin, collegar al
raggivngimento 3l specificl obiettivi Bl groppo o Individuali e olla qualitd del conabuto assiaomto alls
performance dell’unils orgamzsalive d appartencnza, dlle competenze dimostiste ed al eompartamentl

profession || e orgamzzativi,

In sede A prone wpphcagione del digs [5O072009 da pade deéll"Ente, copt vome merepite dalls Regione
Stcilinna etm LR, 572011 e dal relative Regolamenio attuative emanato cmi DPRS o 35 del 2106482, FOTY
deve provveders, sulls base depll indirizai della Civi, a8 definive | Sistema dl misurazione ¢ valutizione della
performance di cui all'art. 7 m modo da assicurame la piena operativitd. Come supporto all”elabomzione del
Sistema s pud face iferimento & ana prima elaborazione di -l indinzz, pubblicata dalls Crvit con le Pelibere
1 BRA2GHD avenile per vgaeito “Linve guida per -l definiciome of stondard of gualitd”™ e oo, 8920100 avente per
ogpetn “felivizsl sodtopostl o convdiazione i materia df paeameir| e midelli fF viferimenta del siviemi di
mistrazione v valurazione della perfurmance farticoli 13, comme 4, lett d ¢ 30, del decreto legishuive 27
aftehre 2008w f30)° La delibera oo 89 & focalizza sulla misumazione defle performance a livello
orgsmzzaliva, Infine, sccorre enere conto delln Debibera Civit n, 2010 avenie per ogeetto 1s Y Defminone
ilei sisterni di miswrazion: ¢ valutaetone dells performmnce entro il 30 settembve 2010

L"Ente & articolato situslmeante in die Servizi:
|.— Amministrativo- contabile;
2. = Tecnico

L orgampramma bl imwommento approviie eon L, b 132018 € suddiviso in o, 10 Seziom con a capo
Funzionar] Responsabili titelari di P.O, nonché dee fipure dinigenziall ol momento non esistent] ed 1| Threltore

Generale.

La naimy impone la i:lrmd;u.:_]nh: di loglche I'I-ﬂ‘.li'tiﬂ“ el processi di governo dell bnte.
A tal fine e nel napetto delle nmuove previgiond oormative nagonali e eegiopali, s ool e ipotesd di

premialita su fasce,

Finalita del “Sisiema della performance”

Il sistema di miswrazione e valtazione defla performance ¢, peranto; finalzzate a:

| comunicare con chiarezza ai dipendenti quall somo le attese delle prestamom nchieste (nsultal) aties) ¢
stancdard i compeortamento), forrendo punti G dferimento per la prestazione lavomdivi
soflecitnre |"apprendimento arganizzativo e fvorire un atteggiamento di continua aufovalutazinne;
spingere verso rnpuard] di mglioramento e di erescita professionale;
responsabi izzare su obiettivi sta mdividuali che colletivi;
valorizzare le competenze e e capacitd di sviloppo professionale det dipendent,

b ot Sl

Destinatari ed aeioni del “Sistemsa della performance™

Destinatario: del “Sistema della performanes™ & tith il personale dirigente ed apleale, con modalin
diversificate a seconda che si tratt] di personale che riveste posizionl di responsabilith o che ha Iy respoosabilita
di progetti (funzionari con incarichs di responsabilitd),

Le aziom del “Siztema della performance” consisteno in un mix cappresemtato, da-mn o, dalle
performance eperative o individualj, I+ prestazioni di nsultato e, dall%altro, dalle performance arpamzeative
{ imters aninistiezione A umbd organiezilive),

La performance organizzativa ¢ quella componente del sistemp collegata slls progranumuzione delle
attivitd ed ai risubtali che si intendono raggiungere, con riferimento non sollanto agll obiettivi fssat dalle linee
progranmmatiche e strategiche  dell'amminisirazione  (programma i mandsto-relazione  previsi
programmatica) ma anche ai principali sdempimenti ¢u § Settori sono temuti nelle. svolgimento
ordiaria per Ju gquale sl inrende mighovare la qualita efo efficienza efo Pefficacia,

La performance operativa o individuale costituisee, invece, quells componente del mo iln delle
commpetenze che ha ad aggetto le attese lepate al runlo (dingente, posizione organizzativa, responsatille di un :.*’-{,
determinao progetta L. 1 e comungue i comportamenio pehesto nel contesto favorativo i cul il o i
svipdpe la sun prestazione, sin esse fonzionana con meanichi di responsalulith o appartenente alls vrgamizzaaone

operativa (settore! servtziod nffiemd anit operativa)




Per T valutweions delly performan . aperativi |'atienzione saed incentrath sul aailiabe,  dovennng
essere prese lnoesame le prestazion] che I valulate sach chiaginto p consepuin
La valutarione s lomdd: su clementl oggettovi desuntl da ane pianiuale viscontro del processi atwail, depll anl
adottan o dey servizs prodom,
Gili ohinttivi da gssegnore al personsle devano consistere i ativitd
rilevanti, nell"ambiig di quelle svalte dal widufito,
mimmnbili, fecondo valori oggeitivamente nscontrahili,
contrallabill, da parte dello stesso vilutaio,
coogruents, nspetto all arco temporale previsio per i realizzazione ¢ con riferimento alle risorse
disponlbill
Fasendo lo stouments dells salotazione, pamgonabile ad an “work in progress™, occorre che mel comso dell ammo
ln stessa utilizel, arcchendusi pelly sostnza, element] basat sul gindizio ded. destimtar] dei serviz emgn,
cipd gl wlenti. A ¢id dovek appinnpersi anche ba verifica della qualisa degll ani e def servigs prodonts,
La valutazione della performance individuale, nigoarda rsth i personsle: dirgenziale ofo regponsabile di 1.0,
el 1] pesonale assegnato @ smpol servize, Por gh wm e per gh alin, dovranne essere preventivemente
specificute e compelenze altese con riferimento ol riok deoperto nel | imbito dell organizzazione.,
Per il dingente efo Responsabile i PO, 1 pfenmento ¢ alle competenze relaziogali, alle eompeiemss
orpanczzative ¢ a quelle decistonali, dimostrate nella realizzazione del compitl afffdail,

B Ll o=

Allo seopo sact exsenziale verificary:
|, la capacith di fiare squidea;
2, la vapacith di individisre e asolvere | prablemi,
3 il grade di autonomia ¢ la capacita di iniziativa;
4. lacapacith di gestione & fa comunicazionz all'interno del gruppo.

Per 1 componentl del gruppofunita opeérativa vengemo prese in esame e capacin dimostrate m termn) )
imtegrazione al lavore i gruppo, di autonomin e rsoloziene dei problemi. df sccumtezza ¢ affidahitit

nell'esecuzione di assiduitd pel lavoro ¢, infing, di Nessibilitd & interesse 8l mighommenlo

[| “Sistema della performance”, impronite a1 cntent della parecipozione e della waspurenza, s COHPoNe
delle seguent! fusi:

[ assegrmyione degh obietlive;

2, monitoraggl msurazionl,

3. werifiche intermedie & [inale;

4. wvalutaziont intermedie e finall.

Assegnazione obiettivi
Lindividuszione degli obiewivi & definita con o redazone aonuale degh aiti di programmazione

linanziaria dell"ente (Bilancio di Previsione Gestionale, Piano della performance, Relazione previsionale e
pregrammatica, Documento di Gestione ¢ Plano deghi Ohiettivi). _
Quiesti fase & caratterizzata dalls partecipazione © dally traspareneza e g1 fonda soll'analisi delle attivita

da sviilgere in vista del tisultato fnale.
Il Direttore Crenerale assegng gl obivitivi al Dirigeite in base dlle competenze presidiate ed in rapporto

alle nisorse disponibili individuando, insieive al Dingeade gli attl o le prestaziont da segnalare come snodi
rilevamti rispetto al nsultato finole artesu, nonche le veritfiche intermcdn:

Nell assegnazione del compit si doved tener conto deghi oblettivi fissan dalla parte politica, dell’azone
Amministtiva e gestionale ¢ delle competenz specifiche del servizio ul quale il sogpotto valutato & preposto,

(Juesta faze rchiede chiarerza su:
» obigtiivi du realizzare nel Servizo/UMew e compili da assegnare conseguentemente al p

= risultati che il Direttore Generale siattendle dal Dingente, nspetto alie attivitd da presidigd
s apporto richiesto s componenn del pruppo di lavero;
o maglalitd alle gualiattenerst nel riscontro del lvoro svalio
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Fntro d mesi i ottobre/novembre o ogni anne, |© Ammomistrazione delinisce i coter genermli per Valloczione
delle visorse fApanziarie - da effettuarst in sede @ formazione del bilantio di previsione - che veneung
atticipate, nel cose dl uppositl incond dl condivisione, al Dirigenti, ul fine i recepime contnbuti ¢
suggerimenti volti 8 garantire:

I, Larmomta tra gh sblenivi previst dal Programma e quelli legan all amving istituzionale de!l Eate;

2. Lo goerenza fra il ciclo di progrommesione strategica ¢ il cicln di programmazions finanzioria
Entro M) gioml dall wpprovazwome del Bilancio da. parte dell™Organo politico, il Dirdtore “enemle corm |6
predisposizione del Documento di Gestione- Pilano  della Pedormance, coadivvat, sella logica dells
progravmazions partec pata, dal Dirigentl e dai Responsabili delle posizioni organizzalive.
| Iieigentl, nej successivi 15 giomt, assegnane alle PAY. ed s responsabili del Servizi gli abiettivi che
comsentmmo al Servizio i poter mggiungere gli obiettivi prefissati e valutabih sia sotto | profilo della
perfomance siy individuale cle nrguniesstiva
Al fine di gimntive "assoluta coerenizd fra il clelo di programmazione strategica ed | cielo 41 programmazione
finanziania, sl provvede alli predisposizione contestuale delle schede PDO relative a vinsoun settore conteneiil

gh obrettivi annuali & gh indicaon & risoliano.

Il Piano, prima di essere softoposto all orgenoe politice, per Papprovazione. viene validato dall"ONV MNuocleo o
Valitazione che sitesta la miseenbilicy degli obiettivi indivicluai,

L Crgann politico approva il PDO-Piano detla Perfirmaence

Monitoragei e verifiche degli obiettivi programmai

L' £V Mucleo etfettua il monitoraggio dell’ attunzione deglh obietnivi prefissati e rileva, nel corso dell eseroizio
ed alln Fave dello stesso, o stito ol ealizeasiome degh obietuvi, kemtificauds gl eventoals stostmnents, le
refative canse e gli interventi correttivi adottati, allo scopo di valutare 1adeguatezzs delle seelte compinle in
sede di nttuazione del puani, programml e altet strumenti d determinazione dell indiizzo politicn, i termini d)
congruenza tra rsulian consegniti ¢ phiettrv aggunt, Le verifiche dell’ 01V, conginntamente con il Diretiore
Crenerale, i Didpenti ed | Responsabill delle PO, sono quadrimestrall come da regolamento sul funsionamento

elesllin eveg iz,
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o et b febbrio o dicembre sono dedienti ally realizzazione delle lasl proviste doi singol| progetti
ohietiive,

= yerifiche inlermedie quadmmestrali (30 -3008),

o ulteriore ed Wlilma verilica inlermedio o fve settembee, In concomiama com ] processo di ver Gea depd|
equilibri fasiciarn. | prevista una fase intermedia di verifica, con il comvolgimento dell'ONVINucleo,
sull'andamemo dei progeni da parte dei Dingent, delle 2.0 e Responsabili des Servizn, In wale fase i
Dirigent] posseno proporre, dinlesa eon 1'OTY, modifiche ed infegrazioni sulle fasi progetuali ¢ sugll
Inificaton, lependt comto di eventunli motate condiziont o prord che nel falempo (ossero
eventualmente emerse:

= gepnaio o febbrado sono dedicati ally stesura dells relazione penerale sullattivitd ammimstrative e la
gestione dell’anno precedente e alla filevazione dei risultatl ragenoi i relazione agli indicatori di
rizultato; entro 11 mese di maggo OIV/MNuclee attesta il grade di regoiungimento degli obwentivi
asuepil Lo fage di “comsolidamento™ dei rgultall porters miing allo redozione ed approvasdione del
Rendiconty Ji Gestione ¢ del Referto anpuale del Controllo di Gestione - Relazione sulla Perfirmmnes

Misorazione e valutazione finalizeate alls vendicontazione
La programumazione degl obietini ponche la mizurazione e la valuinzione del Joro grado di megiungmiente;
comvolge Wit i Servizh I un processe - et mberog all'Ente - che s olimento di indicaton di- efficienzy
teenicd, efficienzn cconomics ed efficacid, senza prendere, perd, in considecazione indicatorl di impatin e
strument] di vialulazione del grado di soddisiazione dei destinatan) delle sttivit e dei servizi, [ gui la necessita
di avviare una imtegrazions graduale ¢ sen soluxions di contmunta fra gli strumenti rigorosi e sperimentart del
comtrotlo di gestione e del controlle smategico, con gli stument dells rendicontazione soviale, passando. nei
attl, ilar una concezione sutoreferenziale ad wna concezione di apertura oi ¢ittading ed aghi utenti. che ponga in
primi prian

« |'impatio delle politiche attivate sulli soddisfazione finale def bisogn delln comunita;

o mlevazione del grado i soddisfardone dei destinatgr: delle attivita e dei servizi anche sttraversd

modalita interattive.

A tal fine saremo;

« pubibilicall nefla sezione "Drasparenza valotazions ¢ mento™ del sio stituaonale dell lstimto, can ke
miudalith previste dul Programma triennale per I mopareoza e nlegritd, di cui all'articals 11, comn,
2, del Decreto, | docuenti previst dall'articold 1, comma 7, dello stesso Decieto;

o avviate le procedure lese all’instauraziene di modalitd consolidate ¢ di rendicontazione welale,
atiraverso Findividoazione dei valumaton esierm (stakeholder chigve) o, d'intesa con essi, delle anivig d)
rcaduta: sockale dell’Ente ¢ det commessi indicaton, cosi come, peralito, confermato dalle "Linee guida
pet 1o defimzone degli standaed dl qualid”, emmansie dalla CTVIT con Defibers no 88 del 24 giugno

2001,

L Istituro sard impegnato ad avviare lo sviluppo quaiisative e gquantitanve delle retaziont con | ctuding, |
soggetti interessati, gli went e i destinatart dei servizi. anche atraverso lo sviluppo i forme i partecipazione &
collabormgione, rpensando ¢ organiczando le proprie attivitd nell'ottics dells rendicontarione socinle,
adottandone gli strumentl mediante |a eollaborazione di valutator esternd idipendent)

Metodologia per la valutazione della performanee organizzativa.

La metodologia che a1 intende adoture & orentata al processo e s bass sull"niilizzo di srument pesticeeall
integrati fra borp con gh giramenti gestionali gid in uso
Esan pud essere rappresentita da usa matrice o doppia entrata;

= da ong pare sono indicate le atlivitd di deadute sociale,

= dallallra | comispondenti stakeholder chiave (portator] &i interessi),

I~

Le attivita di neadwta soctale sono fe attivila dello TACE che banoo nlevanza esterna.
LIV MNueles, che mella fase di impostazione. e di Tmnm attusgione assume o fomeione di mierma! soditing
(comtrolle interno) deila rendicontuzione gociale, € cosi i grado di foende a8l management ups sere di
indicotort  strategicl che consentonu una fsposta veloce wl evenluall opportonita o conflitth omché e
lempestiva individeazions di aziond di mighoramento, La possibilith di captare | cambiament] viene definits

'T.\—?



cons “sisterm dellavvertimento sitipalo™, inogquante consente alls strnoeg pubbdica & feagice it
velocemente ad evantl (nonmulmente negativi) che secadong hell ambienie cirepstanty

E evidente che il bilimoio di rieaduta sociale, impermato su un sistema condiviso can gli stikehalder {portaton
dli imteressi) ed alimentato da wdsgin e sondogel d) sod bsfazone depll stess, costinnsce un potente strumento
di governa del cansense.

All'interno dell’enie viene fndividiunto |f reférente degls sakeolder al fine & corare 1o velaziond, il dinfogo ed i
voinvolgimento det diversi gropp di stalceholder chiaee

[naltre tale referente, Indice riumonl nirate, soprattulto nelle fasi di verifien ed aggivrmomento delle aillvig &
neadistz sowale € e connesst iwdieatort di performance. comvolgendo le stuttre orgamzzalive dello TACT
Interessmte

Chra b trasmissione o informsazion] specifiche o ot ghi ol stakehalder ¢ promuoove i meecanismi di
sensihilivzazione degl stakehalder inlemi ed esterni.

1l sigeena di valutazione dells performance dell’ i e

La muppa strategica ¢ gli indicatori _
La mappa strategies & lo strumento i base per eftetiuare by volutazione dells perfomonce orgamizzative delle

uniis organizzative, del servizl, e dell orgaizzazione nel suo complesso, Fas pud essere rappresentata din s
strullura ad albero che, wng volla 8 regime, dalle fonzioni primarie, generall & 3 suppoto glunge fne
all'arncolazone dei processt di lavore o alle amvita elementan, collegando guest ultimi ad indicatord
approprat, Tale mappa collegs le himzom e 1 servie oo le fungoni si amcolano con la mappa dei process:
pringipali. L'aggregszione dei provessi in servizi e unila organizzalive consente molre 'omalish dells
performance a livellp di serviziofunils orgamzzalivie

| singoili elemmenti dells mappa vauno messi in rebziooe con le a2ionl, gl oblewivi, gh indicaton « | mpet
defmiti pegl strumenti di piandficazione del Comune e nella sua declimazione operativa nel Mane dells
performance,

Per | definizivme di tale mappa, il Sistemy si avvale dells “Catena strategica del valore” che distingoe e
attivith primarie dalle attivitd di supporta, dove le prime contribuiscono in maniess diretts alla penesadione s

valore,
Mappa delle funzioni e dei Servizi

Serviz Sezion
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| servizl pevssono essert llerunmnents scomgpost in attivitd/process]. Fs,

Seziane Processi [ atfivita
Geshane anvminigiativa con gil
s — il ———— = - s .
irarilimater wlsife dhormcsilizin
cantrat) i venditz
r2golanzaaziom

Alcone attivind derivantt dolly programmesziope snnuale si bradusono io progentl affidag ad un respomnsabile di
progetin. Nells mapps stratepiea oecorre cousiderare anche quesie attivii,

| Sezione Processi / attivita indicatore
progetlazione Progettazione & messa a reqime defls gesione dagh | N progeth presenist
ol —shuifure

Progettl finansiatéprogetti

Costrumty ln mappa tlel servizdprocessi/progettl, [ passageio successivo & quello dell associazions di iadieaton
appropriat g ciascun elemento dells mappa sirategiea

La declingzione organizeativa
Lo declmazone orgamzeative del Swlems nchiede b definzione den Centry di responsabiiita presenn

all"interno dell"Ente ¢ del loro contributo alle attivied delineate nella catenn strategica del valore,
Al line i agevolare Iy defunzione de un pisoo complessivo e quindi wtile prelimisuemente:

|, definire la mappa dei centri di responsabilita,

2. tracciare la relazione taocent di respomsabilitg e gilvita

1. cmepsenivere @ selewionare gh ondicaton di prestazione pily opporiunl per 1 singoli cenm di

respansahilitd.

I preimo passso e la definizons defls mappas dei ceniri di responsibilith, ovvero uns mppresentazinne
dell"orpanizzazione [n termind di responsabilits organizeative sulle performance La mapps del centri di
Responsabilita dello TACP € rappresentata nell organigramma-del | amministraziane.
Nello schema nportato | ocgamigramma dello TACP vigente al 2018,
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Il specessiva passo consiste adlle areazione dells matrice delle relazioni tra cemn di résponsahifita ¢ servied e
nells selezione degll indicaton selezionati per centio di responsabilita sully base degli scheml nelle tabelle
seguenti, Occorre conslderare anche gli indicaton di processo, laddove 1"analist del processt & stata completata;
imtegrando nef Piane delly performauce anche le indicazioni gig note per il miglioramento dei processi.
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K5, selezione di indicsdori per servizio

Sarvizio Tipo misura Tiolo mesura Specifiche
gracn soddisfaziones domminc Dmanpds EooliEitomands
Fresbroodle Efficenia BS[MEe528 presentats
¥ grado copertira damatida ricelihvitd programmstadiitienza
Efficacsa potanzlale potenziale
Efficacia arado iifillzzo del servin periti posh
Effienza Crosio unitany servizlo prolocolis Gaosto servizinpezzl imovimentall |
Efficienza Temp di consagna pesta mentrata | Media deila consagna

Il modello per ta valutazione della performance dei serviz e delle unith organizzative

Per le unita organizzative & molto utile, ai fini defls valuazione dells perfimmsme orpanizztive, integrare le
informazioni deseritte i precedenza in on modelle i valutazione uniforme che va istanziato ey cikseun
servizio valutato:

L delibern n, 882010 della Civit propone un metodo per la misurszione della gualig del sepvizl.

Il problema principale della valutaziome dev servizi € nella scelta dells metrien per valutare le diverse
dimensioni delle prestazioni al foe di olienere un indicatore del livells mggiunte per ogni dimensione i
prestaione, Aleune di queste dimension] sono misurmbili cggettivamente (pe. ome d aperiura), ulire o sano
can maggiore difficoltd (pe. comprensibilitg della comunicazioned. Th questi casi el Sistems i devono
adnitare misure opporiune per ridurre la discrezionalith della valutazione (pe indagini di customer
satisfaction), lnogni caso, e Cwit impone i associnre un “valore programmate™ (farget) o cascun indicatore

di guialisd.
Le diverse dimensionl del modelln devonn essere pesate jn fmnzione della lorg fmponanzy relativa nells

detenminazione debla qualiti del servizio,

Le dimensiom ritenute essenziali nells delibera Civit o, 887010 sone guattro: accessibilitd, tempestivitd,
trasparenzy ed efficasa L slessa dehibera prevede anche che 51 “possono individuare ultenion dimensiond, che
caniribuiseans a mppresentare inmodo pin completo T quati effEmivi del servizio erogata™.

Ea valutazione ponderata sard quindi < peso (idice massimo), proporzionale alls valulazione.

Orvviamente, alld valutaziond massima corrisponde i1 valore massimo. Per opni fattore, la somma dei valort
dell"mdicatore di ogni parte formsce il valore dell indieatore relativo 3 quel vame e cosi vis discendendo fino
allp sorma: finnle. 11 valore dell"indicators complessivo che comrisponde alla somma der valon attuali dei ram)
disi o sopradeserin ¢ compreso tea O e 100 ¢ cormsponde alla valitazione del dirigente,

Ambili di misurazione e valutazione della performance Individuale

[ art. 4 comma 2, lette, sub.1, delta legge 47372009 n. |5, ha provisto la valutazione per tutto il personale delle
pubbiliche amministraziom, L'articelo % del Decreto ha introdotto gl wdicaton wl qual collegaie la misurazione
¢ la valutazione della performance individuale, determinando:
a) per il dirtgente @ per il Responsabile di PO
o pli indicator di perfomance relativi all mmbito orpanizzative 3f divetta responaabilit,
= |l Fagpiimgimento di specifici obiettivi individuali
* o qualita del contrbule assivurato alla performance indinduale dells struttuea, alle competenze
professionali o manageriah dimosirate;
» la capacith di valutazione de propn collnborton, domozsiesis gamite una signSeative differ
dei giudiz;
by per il restante personale
» il mggingimente di speeifici obicttivi di groppe o individusli; A
* la qualitd del eontributo assicumio alla performiance del settore/servizio arpanizzatve di appa
le-competenze ditnostrate ed | comportaments professionall e organizeativi.

1 sistema i misurwzione ¢ valutazione individuale dell'Ente
W wistemna df misumzione e valotazione individuale dell' Ente s carmtiecizza,l
= peroaver peste un eollegamento strettission tra 1o perfonmance argamezzativie £ la perfonmance
mdivichale. La valutazione di ciascusa onitd organizzativa & posta ulle base delln valuiszions




urdividuale dal personale cle v lavora, della posiziond organizzativa efo do) dir [prente che la difige e del
sesretarto commmals;

o per essere | fnutio shouno proposts condivise dall” Ammimsoazione e dal personale, tale sistems,
predisposto dal Servizio di oontrotlo di gestiooe interno & stato softoposto gl scourato esame od amenia
elaborzzione,

s pet IaeimparteEEs o mmogeneild, in quando it 1] persomale, difipemtale & non, & valubto con gli
giessl meceanisg.

I} ststema g1 basa sulla valmazone di due componenn

= gl obiettiv consegudin;

& i pomportoment organizzEativi
La valutazione sard effettuntn secondo | erter dportati selle schedes allegate o & altd modelli che, alFinizm
deldl™anmo, potranno essere proposti dal Direttore Generalie’ Dirigentl
L'thganismo Indipendente di Valulazione procede alla centilicazione delln percentuale dl realizzrione,
in apposite sessiom i eolloguio dell” OTV/Nueleo con ciascun dirigente efo Responsabile i PO sono
mmalizzati |'endamento delle. attivith, | risultatl consegniti ¢ le ragion) addotte per | evenmale mancaio
ragginngimento degl ablettivi
Al stesse mosdo sono svolti collogui di valutazione per ciaseon dipendente a curn del relativo Responsabile.
Per quanto riguarda la valutazione dei comportamentl organizzativi uitesi s @ seello di diffesensdare gli ey i
analisi del personale dingenziale ¢ delle postziont organizzanve da quello del personale non diripenziale.
A seguito della redazione delle schede di valitazione della performance per ognune dey dipendent 31 procede
comn lo consegna delle stesse entro 1] mese di Febhrao,

Criteri per la dilTerenziazione delle valuiazioni del Responsabili di PO,
Sulla base der livelli di performance {punteggi) attribuiti ai vatutat secondo il sistema di valutazione di cul

wll’art 8, "OIY compila ona gmdostona delle valutaziom individuali der  responsabili i Posizion

Chrganizzalive.
MNelle pracdustoria & cui al comma precedente il personale & distribuiio in differenti Hvelli di perfinmance in

madi cle:
-l 35 % dey Funzionan m PO ¢ colloeato nello fascia di mento ala, able guale comsponde 1 atinbuzione della
Rerribvuzione di Risultato per un max del 30% della indennita’ dy posizione;
- L 50 % dei Fungionari i PO & eollocate wella fascin i merie intemedie, alla quale carrisponde
Fantribuzione della Retribuzione di Risultato per un max del 20% delin indednita’ & pasizione,

Il 25 % del Furcrionari (n PO & collocato nelln Tascia di merito medio bassa, alla quale non coreispom i
|"arreibesrione dalls Retribuzione di Risultato;

Le fasce potranno essere rimodidlate sulla bage di quanto previsto dal CCOL
I'accesso alle graduatorie mdividuah & comumpue subordinato wd une valutasone positive del rendimento

lavorative superiove alls sufficienza. Per rendimento “sulficiente” & inlende quello comseguente wl un
comportamento conforme alla ordinarin diligenza, valulato dal Dirgente Responsabile

2.4 Lo valutagione del persenale sewca incarichi oi resporsabifita
[ maolelle per la valutazione del persomale ¢ rportato mella fgues 4, Nella Apuen modello e sttualizzato per la

categorid 1 con umd vitetazione intermedin per mitte le dimensioni di prestationd. Per la vl risaszione el
mdello s deve tenere conto che 1s seafa e da | 8 3, con il seguente signiticato: | » performanee sufficienty, 2
pecformance buona, 3 = performance ottima, Qualore la performance veaga valulata come [nsu '
punteggin artabuito ssra pan a0, :
11 fomziamamento opertivo del modells ¢ idention a quello modello i valutazions per i dirigenti,

[l modello si applica a totte le categone & dipesdent con ¢ sepuenti variant
I i pesi attribuiti alle diverse dimensioni del modello sono diverst pet le calegortie A, B, C, e [N

7 illostra la distribuzions del pesi: o

2 la voce “Capacita di gestione del personale™ 21 applica solo alla eategoria 1. ¥

|

[ Modello di valitaziane delle prestnzian del persanale dipendente. f 1
/ -

[ pest del modeilo per le diverse calepone



- A B | 12
_ EATREGORIE
CHRIETTIVI 30 40 30 tal}
CORBETTEZZA BTV S v SR | F— | I — = _—
COOPERAZIONE,. i 12 L0 i
ALTONOMIA OPER. 13 10 |3 16
FLNTUALITA 2015 K 1
FLESSIBILITA' 17 13 7 a

11 signifieaw delle dimension di presiazione del modello

CHLrTiy) L suleide obiefiivaprogetinalingtd conseniong 0 claborare lina
valitarione modin comgress 6 | e 0 (eventaslmente con dectmali)

Comutriezn o quahid | ¢yt delte nelazion | gon 1| eidiin, con | colleghi. con ¢ superiar]
el redazinm e codl | subardingti; | attenzione va dedicaty olls capacith di ascolio

e i comrmpeersione diel problog, pomehe wmodi di fore sel rapponm
con 1'ierloentons. Ih paricolare 8 richieds sttenzione e capaciia
emnpatiea teel s comuicasione varso | eolleghi, ell orend del servizi e
gli aliri indorlocotori, apche rizebvends cosmittivamens sitiazhon
critbiche.  Cupachd & swotivisione, milorevilezza,  copacitd. i
tomprensione © di valarizzazione dl collaborsion e | colleghi;
ricarreida b moda poslive dlls didegn o contriboesdo ad oo clima
wrzanizzative avorevale

CudipErazione e [ i thlta i valusrs gqul b et i cosperare & db frtegraest con |
Iegrarione per s eolloghi 2 i superon condividendo ls miiszsione & gl obienivi
performance dells dgsepnprt  slPLLCY il dppariengnra pelld - coovinzione  ele 19
LTI veed aliva performmnee dellT0. dipandn dal comribamto di mel

Auromsmia aperalivd | Capaced dl syoipers || propos fevoro senza confin iaievveni) )
spperioy| & colleghl, capacild di assepuare cabebid i lsvoso e ol
orgimizzive uodessi ¢ progeti  adegustezes defle  competonee
teeniche e prolesstanill, disponibilits e capadith ) sppresidiments,
capacind o propostn £ i iriaties, oreraments 8 msalkamn

puntualitg ¢ assiluita’ | Ponnmdits pel nepedo dellorana o degli Gnpegni, eomtinuiiEd d)
jrrRenm = di spplicezione al |svosi, sostame,

Mhesaltllira” Disposihilith & muotlvaciome: sl asmouere poovi & diversi compitl
richiesty dall’ organizeazione &6t bavors, capacith di sdatiaments e
sestne depll Imprevizli

Valortmzaziene del merito
Il principale intento del legislatare del d bgs. 1502009 & stato quello di seanare un'inversione di rotja Tiss

decenni ba prevalso nel fanl.

U Tiwolo TIF del digs 1502000 traia la gquestione del merito & dei preml il essy issogiali,

Negh art. 17, comma | e Ari. 18, comma 1 51 afferma il prmeipie della valorizzazione del miy
incentiviezione delln produttivita e della gualitn della prestamonse lavorative attraverso metodi Séfe
ceneorsuali applicabili a tutti gl stumenti premiall elencatl suceessivamente all‘wiicalo 20 lnolire, attmversa
I"espresso divieto (Arl |8, commy 23 dt distobure gli incentivi (o pnaniess indifferenziaty o sulla base (i
awtomatismi o in assenza delle verifiche e attestaziont di cut al tiwle 11 (v, At 13,14 e 15), si siringe il
collegamento fra la discipliog dell erogazione det prem e atirvazione del ciclo di gestione della performance.
L'articolo |9 detta tnn disciphna per la differenziozions defle valutozront ai fine della - attrbisgione del
trttamente accessorio destingto olly performanes individube. Ouesta oorma costituisee JF fulern del ststena, n



guaitto infrodoce ex legee un precize criterio di selettivitd su base werfmemtica applicabile Indistintamente a
it 1| personale, compres t dbnpent, Per quest oitum il nfenmento @ alla retribozane di risuliato.
L"articolo 2% stabilisce pol che futte Je disposamn iy matera ki meoio ¢ preml banoo caratiers unperagivo,
min pssone esere derogate dalle contrteznme collettive e sono ingerite nei cantratt oollettivi a decormese dal
perindo contrattuale suceessive & quelle o corso alln das del 16/012009. Tale sorma pon ¢ spplicabibe
——esplicitamenteaphiemi teritorinli ealle apministeeriond det seevieim smni e naeonale, ohe song e T
ail adegnare | propo ordinament al principl di seletivith della atfibuzione degli incentivi.
Nell'Art. 18 % csplcita, nl commn |, 1l collegamento s “menta”™ ¢ mighomsmeno della performance
orgamirztivi, cioe piferibile al geuppo di persone che opent in una stnitturs organizmativa individuata dal
sistemu il valutazione eonte rilevante di lini della valutasione e anche ally valutazions mdividunle
L'OIV, pur pon essendo titolare della uneione valutativa, se & eecettuano le proposte all’ organe di indiizzo
politco-amnimistrative figeardanti la valutozone del dirigentl di wertice, ba il compite i stilare una
graduatona delle valutazioni mdividuali sulla base delle valuszioni aperate dai dingenti competenti,
distinguendo dirigenit de vertice, § titelar d oo dingenziali o il resto del personale (v, Art. 19, comma
1
L'Art. 31 comma I prevede che le regiond, smche per quanio concerne § propei endl e le anoministrazioni del
Servizio sanitaric hezonale, e gli enti Jocall, nell'esercizio delle rispettive potestd normative, prevedone che
una quots prevalente delle nsorse destimate al wattsmento economico sccessanio collegate alis performance
brclividuste verga attribuita ol personale dipendente e dingente che =1 colloca nells tiscin di merito alia e che le
Fasee di merito siano comuogue nen inferion o e

POSTZIONAMENTO DEL PERSONALE, NELLE VASCE DM MERITO

Il metoda di seguito deserito mtende applicatsn con rferimento agli oliettive di gestione 2019, fermo restind

che:
) guesty ipatesi tratta risarse destinate al salario sccessotio per eui o vigenzn contrattisale occome atfivars Lo

contmittazione con le OOL85.
I} Occorre verilieare costantemente quali ssrsono le modalita applicative di tale i premisnte.

Alla Inee di guanto sopra ipotest potod, ovviamente, subire le modifiche del easa,
Per guanto riguarda if persomthe nom divigenzinle si procede alls sudtlivisione dei’ dipendent in
quatiro fasee di meekio eodl determinate;

Prospetio di npartiznone del fondo basato su 4 fasce

[tascla T ] 2] af 4]
i dipendenl I5% 40% 20% 5%
% del fondo asseanato por fascia 45 40 15 0
PROSPETTO

La ripartizione in fasee di merito avviene, con riferimento o tutlo il personale dipendent=, pd eceerinng i
divigenii e/0 Responsabile di PO, in servizio presso 'ente, In base aile vahmazion? consegulte e
indipendentemente dalla categonia economica di claseun, |a rpatizone defle nsorse economichs tigne sonto
cheg, come da previsione de| deereto lgs, 15020009, & stata nservata la prevalenza delle risorse economiche alla
Bascia piie alla, perren
Al dipendentl che conseguone le valutazioni pit elevate, secondn quante previsto dal presente ma
vilutazione, & attribaita una maggiorazione del premio Individuale di cui al’arl 68, comma 2f Jeti h) del
CCNL, che =i aggnunge alla quota di dento premio annbuita al persenale valutato positivamente sylla base del /
oriteri selethi,
. L mdsuts di dietts maggiorasione per | dhpendenti che si collocans nells primes fisc

s
del sistemn di valvtazione adottato dall’Ente, viene fssata nella mizora minima del JI:MMYIL

al valor della seconda Fascla
by caso el parits i pameggio sibera cooto defl anzianita di servizio presato presso ' Ente



Mel cago et risull elie 1 nimmere d& dipendest] colloeat] iy eiicuna fascia di merio i buse alla percesuale
surdcetia non sin intero; st arrotondard all’ unitd guperiore o inferiore in modi da noe dare restl o secedenze,

Por essere anmess: al processo di nparteione i fsee di mente secome una valutazions minims 4i 607100 &0

tia Tregreern bavomtive i almene 4 mesi meli*oman nggatio de| processo & vahulazione, senen 1ener conto
delle fattispecio previgie dal Decreto Legislaiv . | SOZ20009,

Suddivisa 11 persomale non divigenzistr nelfe Aspemive thece di meilio ) proceds, all'iofemo delle siease, alle
quantificazione dell smumontare del premio da eropace.

I premme sam erogaio ienendo conto
. telle difftrenstuzione tra le diverse categorie sulln base dei parametri previsti per ogmung & queste;

b del mpporto di favoro settimanale medimmente calealsto aell 'anns df Alermento

PREMIO BASE

5i attiens wilizeande X¥adel fondo premiale diviso il numero wiale dei tipendentl semes lnaludere il personale
con Posiztone Orgamizntiva.

Entro il mese di giugno & ogni sono, e retribozione. i produtlivity viene pagata tutto || personale e
conterpporapeamente vengonn pubblicate sul site interned, nells sezione Trasparenzn, valllszione e terio, |e
tabelle refative afla valutazione delle performance cosi come previsto dally normativa di riferimento,

Personale con PA)., ¢ diripenzs
Entro 1] mese di febbeag il titodare di posizione woganizzativa redige una relazione dettagllate sullativita svolta

€ sl risultati raggivnt con riferimento agll indicaton individeati. 1| Dirgente responsahite integra ln suddets
relazions con un gindizio di merite sull"atlivitd svolla dal litolare della posizione orpanizzativa, complemndala
con |a compilaztone dells schedns di valutazione finale ded risultati rageiontl.

La valutazione ¢ formalizzata, dopo wm contraddittorio con 'interessata, ehe firma per presa visione el

dociumento,
La relazione cosi composta & inviain &l Direttore Generale e all'OIV, anche @i fini deiln valitmzione del

Dirigente medesinio.

In caso di valumzione non posiova i Divgente, prima i procedere alls definiliva lormalizzazions delly
valutazinne stessa, aoquisisce in contraddittonio be controdeduziont del dipendente interessato,

La valutzione del rsultate depli incaricat di posizione organizzative & la risultante di due distinie valntazione

espresse dal Dirigente Responsabile per un complessiva di |00 punti:

I magprangimento degli oblenivi di AresfServizio {60 punti);
4. mmggivmgimento deglt obettivy mdividuali { 23 punti);
3. comportamento organizestivo {15 punti),

La litedarita della valuiazione speita ai Dirgenti del servizio Interessati,

Il punteggio complessivo. consegiito viene collegato con la retribuzlone di dsultato secondo il segtieriie schema
basato s 4 fasee.

;;ﬁ:‘;‘;}i:ﬁ ::::_:?f;; Yo elf redribuzione di posizione
A —30% Der 0T i 85 2%
B~ 3t Da 71 b 5%
—20% Dae3lail {03
e <50 Fafufazione negativa

per ogmi Area di-appartenenza e doved tenere comto della performanee onganizzativa consepuita dal singoll;
Servizi erme da cerdificazions dell"OY |[;
[



Procedure i concilinzione
La valuarione del personale dingenziale /o Responsabile i 1.0, nonché del reqaite personale prevede i

possihititd Ji provedore di conclliazione i euso o difTerent posizicm 1t valutaio ¢ valutatore

e caso b valutmekme megativa del persomale dipodente da pane del Dirigente e Responsabile di 103,

quest ultimp, entro & giomi dal degvimento delln schada di valutazione, pud proporre sl Direttore Generile le
— proprigasservazionrin forma seritta =

Sulle osserveziont decide | Divettore Cenerale. semtito UOIV. sempre i lorma soriitn e | suecessivi

ghorni

Al T i evitare, inveoe, canlenziose ta valitazione (OFV ) ¢ valutato (Responsabili 2,03, come da previsione

del Regolomento di finzionmnento dell'O.LV., 11 Responsabile i PO pud esprimere, tramite motivata

reluziane, da inviere all'0LLV. e al Presidente, e mgioni che o impedit il mgginngimento det asuliat} e/

e aftre ragiont che hanne d@tenminato il gudicato negativo.

L'ELLY walutn |istanza del Responsabile ed esprome un nuove parere

Quaalara 'OULY. conferma la valutazsone negtiva, i1 Responsabile potrd produrme nuova istanzs al Fresidente

che, al fine di prevenire eventuale contenzioso in sede giurtsdizionabe, mdividaerd un sozeetto terzo, Pt

all"0L LV, che, ispirandosi ol concetti d| celeritd, efficacia, efficienza ed economicith, esprimerd 1| pareee entro i)

termine di trenta gomi.

Dletlo parere, pon vincolante, dovra essere rimesso al Presidente per "sdosione del provvedimento lnale

seleede di valutazione della performunce
i seguito si riportana.

I modelle delle schede di velutarione differenziste tra quells destioats ul personsle dei profili
professionall da A-H-C-13 {senza posizions organizzativa) e qoells destinata alla posizione dirigenziale
el del Responsabili delle posizioni organizzsrive;

2. scheda per 'Obiettivo Strategice;

3. scheda individoale dl planilicazione,

| Dirigenti, nell ambito delte proprie competenze pestionzh. potranno ulilizsare 1o modulistiea pressistente
appartinda le ppportune modifiche che wengano conto dul presente regolamento, o predispore schede [l
comsone alle necessitd dei processi dells valmazione

Si-daatio che la pesstura del simpoli Fattor! di valutagiooe, Indicatn sul modelll sspost], & a Lol setpli feativo
e poira essers modilicara all’inizio di opm amma sulla base degli obietivi dell'Exte ¢ delle valutasion espresse

ditl Direttore Generale.




Valutarione du parte del Dwigente o Tirolary Poslione Orzanizsativa | Mux 50 i)
Fer ogai critene di valutsione 51 pessono indicare $0lo aumer intee).
CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI ¥ L'UTENZA
St valiima e capacith nell'instmeeme un mpporto i collsborazione con 1 colleght, a superare nel lavero
Vmpproceio fondato o scelte di patur. imdividudlisties menire nella gestione. del mpporto con [utenza e
crpra it relarione o df gEstive eventuall mamenti i shress © conflituali.
PUNTEGGIO DA Qa3
EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA
51 valiutano le capacita di impostare cometiamente (i proprio lavers, von efficienza e antonommd ¢ di ridefinie
gl aspetnt procedural) ed organizzativi del proprio levare, in relazinge af mutiee delle condizion: di dferimento.
PUNTEGGIO DA (a5
CAPACITA DI LAVORARE F, Bl GESTIRE I, RUOLO RIVESTITO
51 vahstano fattitudine al lavoro di gruppa, Tn gestione del proprio mols allinterno del gruppa di lavoro, o
collabarazione con il responsubile al fine di acerescere lo standard quall - quantitativo del servizio.
PUNTEGGIO DA Dad
TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITA
51 valuia 'interesse 8 miglionare la propria professionalits, alfsutosepiomarmento professionnle. alle ehigemze di
studio della normativa o di approfondimento delle lematiche professional.
PURTEGGIO DA D a7
GRADD DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI
St valute la capacita di venlicare kb qualith delle prestasioni i servizio 2 cof ¢ chismato o comtribume, al
coitwolgimento relle esigenze comesse alle realizzsione def progrummi, alle tempistiche i lavom, anclie al
fine i mighorare 'munagine dell Fne.
PUNTEGCHY DA a3
ABILITA TECNICO OPERATIVA
i valutanu le competenze peoprie del valutate in apporto al moelo o o & preposto, |e ahilitd di tpo teemico-
vperativey unche riguardo all'utilizzo ded mezzi informatic,
PUNTEGGIO DADaT
LIVELLO DI AUTONGMIA E DI INIZIATTIVA
Si valutang i capacits di orpunizzazione del proprio lavore, nspetto @ compin assegian da DIOEEAII ¢ &
templ i attesa dell'itenza, rispetto all'avvlo i inizintive, anche in condizionl di criticitd e lensione
organmizzilivis (picchi di carico di lavorm ),
PLUNTEGCGHO DA D a7
RISFETTO BEI TEMPI DI ESECUZIONFE
Si viluty la capacitd di eispettare § temp 6 esecoztone assegnatigh € di proporre soluzioni rvolte alla
semplificazione dei processi di eropazione del serviz)
PUNTEGGIO DA D a3
QUANTITA DELLE PRESTAZION]
51 valuta | capacita di assicurare un prodotio o servizio rspondente #lla distriburione del carico di lavores
ardinariy, lenendo conta delle sollecitazioni del responsahile,
PUNTEGGIODA D a §

FLESSIBILITA
Si valuta fa capacitd di interpretare le esigenze & adattamento organizzativo alle varishili osterne ol fine

assicrare un clevaie indiee d gradimento delle presiazioni del servizib, sia allutenza clie 2l Avmministrarione,
PUNTEGCGID DA 0T




—1

Perforrhanie organizeativa (Max 10 pui)

I grudizin & formaban dal Nucten di Yahsanone

PERT

Giudizio gravemenie invulTicienle

(soddisfazione <30%)

Gindizio insullciente

{mulﬁ[afamune = MY ¢ <59%:)

1]

2

4 Giudizio sufficienie ( soddisfazione > 30% & <69% va)
(1 Gindizio discreto ( soddisfazione = 69% e <7 !Hrﬁ]
5 Giudizio buono { sudhidisGarione > T9% ¢ <B9%)
1] Givndizio oftimn (soddisfazione =§9%)




