INTESA RELATIVA AL CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO PER LA
DISCIPLINA DI INCENTIVAZIONE DELLE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE
RISORSE UMANE E DELLA PRODUTTIVITA’ - PARTE ECONOMICA ANNO 2020-
2021-2022-2023

In data 31/12/2020 presso la sede del Comune di Irma ha avuto luogo I’incontro, tra:

la delegazione di parte pubblica:
Presidente Dott. Armando Sciatti — Vicesegretario

la delegazione sindacale
Laura Pedretti - dipendente;

PREMESSO che:

in tema di risorse per la contrattazione decentrata, a decorrere dal 2017 sono applicabili i
vincoli relativi al limite del fondo rispetto all’anno 2016 senza I’obbligo di riduzione del
medesimo per la diminuzione del personale in servizio.

con delibera della Giunta Esecutiva, & stato costituito il fondo 2020-2021-2022-2023 e sono
state fornite alla delegazione trattante di parte pubblica le seguenti indicazioni:

sono stati pertanto definiti i contenuti del Contratto Collettivo Decentrato valido per la parte
economica anno 2020-2021-2022-2023;

gli stanziamenti di bilancio dei capitoli cui vanno imputate le spese per gli istituti soggetti a
contrattazione decentrata hanno disponibilita sufficiente per 1’assunzione degli impegni di
spesa;

per quanto riguarda gli importi destinati alla produttivita, gli stessi saranno resi disponibili
previa verifica da parte del nucleo di valutazione del raggiungimento degli stessi;

il presente accordo tra le parti potra trovare attuazione solo dopo che il Revisore dei Conti
avra espresso parere favorevole alla piattaforma contrattuale su cui & stata poi raggiunta
I'intesa con le OO0.SS., avendone verificato la compatibilitd dei costi con i vincoli di
bilancio e con i vincoli relativi alla spesa di personale previsti dalla normativa vigente ed
avendo riscontrato la copertura finanziaria.

Ci6 premesso, si formalizza nei termini che seguono il contratto integrativo decentrato per 1'anno
2020-2021-2022.

TITOLO 1
Disposizioni generali

ART. 1 - AMBITO DI APPLICAZIONE

Il presente contratto disciplina esclusivamente le modalita di utilizzo delle risorse destinate
all’incentivazione delle politiche di sviluppo delle risorse umane e della produttivita per I’anno
2020, 2021, 2022 e 2023, rinviandosi per cid che concerne le altre materie oggetto di contrattazione,
al contratti decentrati sottoscritti negli anni precedenti, fatto salvo quanto disciplinato dal presente
accordo.

TITOLO 11




Costituzione del fondo relativo alle risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la
produttivita

ART. 2 - COSTITUZIONE DEL FONDO DI CUIALL’ART. 31 CCNL 22/01/2004

Il fondo destinato alle politiche di sviluppe delle risorse umane ed alla produttivita, risulta cosi
costituito:

IMPORTI
ANNO 2020

Risorse stabili
(1) UNICO IMPORTO CONSOLIDATO ANNO 2017 - (ART. 67 C.1 CEllL 2018) 7.250,00
risorse stabili soggette al limite CCNL 2016/2018 - ART. 67 COMNEA 2

RETRIBUZIONI INDIVIDUALI DI ANZIANITA - ART. 67 COMMA 28TTERA C)

RISORSE ART. 2 COMMA 3 DEL D LGS. 165/2001 - ART. 67 COMMEZLETTERA D)

TRATTAMENTO ACCESSORIQ PERSONALE TRASFERITO - ART.®FCOMMA 2 LETTERAE) - OBBLIGHI DI LEGGE
TRATTAMENTO ACCESSORIO PERSONALE TRASFERITO - ART. &fCOMVA 2 LETTERAE) - SCELTE DEGLI ENTI
IMPORTO PER MINORI ONERI RIDUZIONE PERSONALE DIRIGENEILE - ART. 67 COMMA 2 LETTERA F) - SOLO REGIONI
INCREMENTO PER RIDUZIONI STABILI DEL FONDO DELLO STRAIRDINARIO - ART. 67 COMMA 2 LETTERA G)
INCREMENTO DELLE DOTAZIONI ORGANICHE - ART. 67 COMMAZEETTERA H)

ARMONIZZAZIONE RETRIBUZION| DIPENDENTI DELLE PROVINCE-ART. 1 COMVA 800 L. 205/2017

ALTRE RISORSE

TOTALE RISORSE STABILI SOGGETTE AL LIMITEART. 23C. 2 7.250,00|

risorse stabili ESCLUSE dal limite CCNL 2016/2018 - ART. 23 COMENA 2

INCREMENTO ART. 67 COMMA 2 LETTERA A) DI EURO 83,20 SUBSSE ANNUA PER DIPENDENTE (IN SERVIZIO AL 31.12.2015) 83.20
DICHIARAZIONE CONGIUNTAN. 5 ¢

DIFFERENZIALI PROGRESSIONI ECONOMICHE ORIZZONTALI - AR 67 COMMA 2 LETTERA B) - DICHIARAZIONE CONGIUNTAN. 5
INCREMENTO DELLE DOTAZIONI ORGANICHE - ART. 67 COMMAZLETTERA H) STAB.NI ART. 20 D. LGS. N. 75/2017

TOTALE RISORSE STABILI ESCLUSE DAL LIMITE ART. 23 C. 2 83,20
TOTALE RISORSE STABILI 7.333,20
a) Risorse variabili soggette a limitazione 0,00

SPONSOR.NI, NUOVE CONV.NI, ACC. COLLABORAZIONE, ECC.-#T. 43, L. 449/1997 - ART. 67 CO. 8 LETT. A) SE ATTIVITA'
ORDINARIAMENTE RESE

RISPARM DA PIANI DI RAZIONALIZZAZIONE - ART. 67 COMMA 3 LEITERA B)

SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - ICI

SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - INCENTIVI FUNZIONI TECNICHE (2016/2017)
SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - AWOCATURAINTERNA - SPESE COMPENSATE
SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - ART. 53 COMMA 7 DEL D.LGS. 165/2001

SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - CENSIMENTO ISTAT

FRAZIONE DI RIAANNO PRECEDENTE - ART. 67 COMMA 3 LETIERA D)

MESSI NOTIFICATORI - ART. 67 COMMA 3 LETTERA F)

RISORSE PERSONALE ADDETTO ALLE CASE DAGIOCO - ART.SICOMMA 3 LETTERAG)

1,2% DEL MONTE SALARI DELL'ANNO 1997 - ART. 67 COMMA 3LETERA H)

OBIETTIVI DEL PIANO DELLA PERFORMANCE - ART. 67 COMMAMLETTERA )

OBIETTIVI DEL PIANO DELLA PERFORMANCE - ART. 67 COMMABEETTERA |) - PROVENTI VIOLAZIONE CODICE DELLA STRADA
TRATTAMENTO ACCESSORIO PERSONALE TRASFERITO IN CORSD ANNO - ART. 67 COMMA 3 LETTERAK)

TOTALE RISORSE STABILI ESCLUSE DAL LIMITEART. 23 C. 2 0,00

b) Risorse variabili non soggette a limitazione

ECONOME FONDO ANNO PRECEDENTE - ART. 68 COMMA 1 - SBEO PROVENIENTI DA PARTE STABILE (ART. 67 COMMA 1 E COMMA
2)

ECONOMIE FONDO STRAORDINARIO COMFLUITE - ART. 67 COMNA 3 LETTERAE)

SPONSOR.NI, NUGVE CONV.NI, ACC. COLLABORAZIONE, ECC.-#RT. 43, L. 449/1997 - ART. 67 CO. 3 LETT. A) - ATT.TA' NON
ORDINARIAMENTE RESE

RISPARMI DA PIANI DI RAZIONALIZZAZIONE - ART. 67 COMMA 3EETTERA B) -CORTE DEI CONTI SEZ AUTONOMIEE N. 34/2016
SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - PROGETTAZIONI INTERNE D.LGS. 163/2006
-SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERA C) - AWOCATURA INTERNA SPESE CONTROPARTE

SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTESA C) - INCENTIVI PER FUNZION] TECNICHE D.LGS. 50/2016 (DAL B
2018) |

SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTIERA C) - ART. 53 COMMA 7 DEL DLGS. 165/2001
SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERAC) - ART. 1 COMMA 1091 - IMU E TARI
SPECIFICHE DISPOSIZIONI DI LEGGE - ART. 67 COMMA 3 LETTERA C) - CENSIMENTQ ISTAT

RISORSE STANZIATE DA REGIONI E CITTA' METROPOLITANE-#RT. 67 COMMA 3 LETTERA J)

TOTALE RISORSE VARIABILI ESCLUSE DAL LIMITE ART. 23 COMSR 2 750,00

TOTALE RISORSE VARIABILI 750,00

TOTALE FONDO RISORSE DECENTRATE |
DICUITOTALE RISORSE SOGGETTE AL LIMITE
1 CUI TOTALE RISORSE non SOGGETTE AL LIMITE




TITOLO III
Utilizzo delle Risorse Stabili e variabili

ART. 3 - UTILIZZO DELLE RISORSE STABILI PER IL FINANZIAMENTO DELLE PROGRESSIONI
ECONOMICHE ORIZZONTALI GIA’ EFFETTUATE A TUTTO IL 31/12/2003 — ART. 17, COMMA
2, LETT. B) DEL CCNL DELL’1.4.1999,

Per le progressioni orizzontali consolidate 2020 viene utilizzata rispettivamente la somma di € 0
mentre per gli anni successivi varra il presente importo incrementato annualmente delle nuove
progressioni intervenute con il sistema definito nel presente paragrafo.

Per ’anno 2020 potranno accedere al sistema di scorrimento orizzontale i dipendenti che hanno
avuto 1’ultima progressione nell’anno 2017.

Ogni dipendente, nell’anno di maturazione del diritto alla progressione, verra valutato dal
Responsabile di Area sulla base dell’attivita espletata in riferimento ai criteri allegati al presente
contratto decentrato. Per poter avere diritto alla progressione il dipendente dovra conseguire un
punteggio minimo di 75 punti.

La decorrenza delle progressioni sara 1 gennaio dell’anno successivo al compimento del terzo anno
nella posizione economica consolidata.

Il Dipendente che conseguira positivamente il diritto alla progressione potra accedere nuovamente
al sistema di scorrimento dopo tre anni dalla decorrenza del beneficio.

ART. 4 - UTILIZZO DELLE RISORSE STABILI PER IL FINANZIAMENTO DELL’INDENNITA’ DI
COMPARTO.

Le quote dell’indennita di comparto finanziate con risorse decentrate stabili verranno conteggiate in
base a quanto stabilito nei Contratti Collettivi Nazionali vigenti o che verranno successivamente
sottoscritti.

Art. 5 -RISORSE DESTINATE AD INCENTIVARE LA PRODUTTIVITA’ ED IL MIGLIORAMENTO DEI
SERVIZI.

Le risorse minime individuali destinate alla produttivita e al miglioramento dei servizi per I’anno
2020 sono presuntivamente pari a €. 1500,00 per ogni dipendente a tempo indeterminato parziale
(18h) in servizio al 31/12 di ogni anno riproporzionando il valore in caso di modifica di orario e
numero di dipendenti. La somma indicata verra liquidata in proporzione alla valutazione conseguita
con la metodologia di misurazione della performance individuale e collettiva con la seguente
graduazione:

VOTO Percentuale
< 60 0%

60-65 25%

66-75 50%

76-80 75%

81-90 90%
91-100 100%

Le parti concordano che la somma destinata ad incentivare la produttivita ed i miglioramento dei
servizi venga interamente ripartita attraverso il sistema di valutazione e misurazione della
performance individuale e collettiva approvato e allegato al presente contratto.

I riparto ¢ la liquidazione fondo di cui sopra sara effettuata entro il mese di aprile di ciascun anno e
a seguito di valutazione in contraddittorio con ciascun dipendente da parte del Responsabile dj
Area. "

ART. 6 - SOMME DESTINATE AD INCENTIVARE LE SPECIFICHE RESPONSABILITA’



Vengono riconosciuti le seguenti indennita per specifiche Responsabilitd ai sensi dell’art. 70
quinques del CCNL 21/05/2018:
e €300,00 al dipendente cat. C indennita di ufficiale di Stato civile e anagrafe;

TITOLOV

Disciplina degli istituti relativi al rapporto di lavoro oggetto di contrattazione
ART. 8- RINVIO
Per quanto non richiamato nel presente contratto si rinvia alla normativa e alla regolamentazione in
vigore.
Le parti danno atto che la presente intesa ¢ soggetta a verifica da parte dell’Organo di Revisione e
alla successiva approvazione da parte delle Giunta Esecutiva della Comunitd Montana di Valle
Trompia.

Irma, 31/12/2020

La delegazione trattante di parte sindacale

Laura Pedretti




METODOLOGIA DI VALUTAZIONE PERMANENTE
1. METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELLL

Metodologia di valutazione per il conferimento del premio di produttivita annuale per _meriti
individuali,

I meriti individuali sono collegati agli obiettivi fissati per ciascun dipendente e mirano a
premiare il miglioramento qualitativo e quantitativo delle attivita svolte e precisamente il risultato
aggiuntivo apprezzabile, rispetto all’ordinaria prestazione lavorativa.

Tali obiettivi sono contenuti di norma nel P.E.G. e nel piano dettagliato degli obiettivi approvati
annualmente dalla Giunta Esecutiva, su proposta del Segretario/Direttore Generale.

' PEG ed il piano dettagliato degli obiettivi sviluppano le linee guida fondamentali
dell’ Amministrazione contenute nella relazione previsionale e programmatica del bilancio e li
traducono in indirizzi organizzativi ed in progetti e obiettivi. Gli stessi, assegnati ai dirigenti e
responsabili con il piano esecutivo di gestione, vengono poi ripresi e specificati nel piano
dettagliato degli obiettivi ed assegnati ai singoli dipendenti i quali concorrono, ciascuno per la parte
di competenza, alla loro realizzazione. Il piano dettagliato consta di una parte generale che
comprende gli obiettivi diretti indistintamente a tutti i dipendenti. Vi sono poi gli obiettivi
individuali, contenuti nella seconda parte del piano, che possono essere di sviluppo, innovativi o di
mantenimento, specifici per i singoli dipendenti e raggruppati per area.

1l raggiungimento degli obiettivi generali nonché di quelli individuali e/o raggruppati per area
costituisce presupposto indispensabile per ['erogazione degli importi stanziati per meriti
individuali e cio deve necessariamente essere accertato da apposita valutazione che tiene conto non
solo dei singoli obiettivi di piano ma anche dell intera attivita svolta nel corso dell’anno sulla base
di una serie di criteri e parametri oggettivi contenuti nella presente metodologia permanente di
valutazione.

In ragione di quanto sopra il premio di produttivita annuale per meriti individuali viene
suddiviso in due voci differenti: il premio legato alla valutazione relativa all ‘apporto quali-
quantitativo del singolo dipendente ed al raggiungimento degli obiettivi generali dell’Ente
(valutazione qualitativa), come da schede sotto indicate, in sostituzione della metodologia
approvata con deliberazione N. 144 del 23/12/2008 e il premio relativo al raggiungimento degli
obiettivi espressamente individuati in appositi atti dell’Ente e assegnati a ciascun dipendente con il
Piano Dettagliato degli Obiettivi (P.D.0.) (valutazione obiettivi specifici).

I sistema di valutazione opera attraverso schede individuali, differenziate per categorie e redatte
dal dirigente/responsabile per ciascun dipendente, in cui sono specificati gli indicatori della
valutazione. La valutazione sard annuale ed avverra alla fine dell’anno di riferimento e consegnata
al dipendente entro il mese di febbraio dell’anno successivo. E’ facolta del dirigente/responsabile
segnalare ai propri dipendenti, in corso d’anno, I’eventuale svolgimento delle prestazioni in maniera
insoddisfacente; al pari ¢ diritto del dipendente richiedere almeno una volta all’anno, su apposita
istanza, di conoscere I’andamento della valutazione e il grado di raggiungimento degli obiettivi. In
quest’ultimo caso dovrd essere resa risposta in merito al dipendente entro trenta giorni dalla
presentazione dell’istanza.



Per garantire uniformita di valutazione tra i vari settori dell’Ente viene indetta dal
Segretario/Direttore Generale apposito incontro nell’ambito della quale stabilire orientamenti ed
interpretazioni uniformi nell’applicazione della presente metodologia.

11 premio relativo agli obiettivi assegnati con il P.D.O o espressamente individuati in appositi
atti, verra quantificato sulla base della percentuale di raggiungimento degli obiettivi e per il loro
grado di complessita; I’erogazione del premio legato agli obiettivi rimane comunque subordinato
all’ottenimento di una valutazione positiva nella valutazione qualitativa.

Le risorse del fondo saranno quindi ripartite per il 50% per finanziare il premio legato alla
valutazione qualitativa e per il restante 50% per finanziare la valutazione relativa al raggiungimento
degli obiettivi specifici.

Non si procedera in ogni caso (a prescindere dal raggiungimento degli obiettivi) all’erogazione
del compenso incentivante di cui all’articolo 17 comma 2, lett. a) del CCNL 01/04/1999 quando la
valutazione qualitativa sia inferiore alla sufficienza, poiché il raggiungimento di singoli obiettivi,
seppur innovativi e strategici per I’Ente, non puo prescindere dall’apporto qualitativo e costante del
dipendente nello svolgimento degli obiettivi generali organizzativi e istituzionali dell’Ente.

Il presente sistema di valutazione, in conformitd alle disposizioni dell’art. 18 del CCNL del
01/04/1999, ammette I’attribuzione del premio di produttivitd esclusivamente qualora venga
riscontrato un effettivo incremento della produttivitd ed un miglioramento quali-quantitativo dei
servizi, consistente in un risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale
prestazione lavorativa.

I meriti di gruppo e/o particolari progetti vengono previsti per 1’attivazione di nuovi servizi, per
il potenziamento in termini quantitativi e qualitativi di quelli esistenti o per la loro riorganizzazione
e per il miglioramento di quelli attuali.

Gli stessi potranno essere proposti dai Dirigenti /Responsabili, dovranno essere vagliati dal
Segretario/Direttore Generale e ritenuti meritevoli da parte dell’amministrazione.

Spettera al dirigente/responsabile, sulla base di idonea relazione da parte del referente il progetto
medesimo, ripartire le somme assegnate ai dipendenti in ragione della partecipazione degli stessi al
progetto sulla base dei criteri fissati nel progetto stesso e delle attivita effettivamente prestate e
riscontrabili oggettivamente e/o delle responsabilita a ciascuno assegnata.

I responsabile di progetto potra, d’intesa con il direttore generale e sentiti i dipendenti interessati,
ridistribuire i budget e le attivita assegnate, in base alle esigenze del progetto e nel limite degli
importi totali indicati nella contrattazione decentrata integrativa di ogni anno.

La Giunta, in sede di emanazione di direttive e/o in sede di approvazione del fabbisogno
triennale di personale, potra espressamente individuare alcune attivitd ritenute di rilevanza
strategica valorizzandole attraverso progetti di miglioramento e¢/o di riorganizzazione di
attivitd amministrative.

Tali attivitd possono essere correlate a compensi di produttivitd a condizione che il miglioramento
/o la riorganizzazione siano caratterizzati da maggiori prestazioni lavorative collegate allo
svolgimento di tali attivitd o che richiedano particolare impegno e responsabilita.

Il dettaglio di ciascun progetto dovra contenere I’indicazione delle singole attivita e dell’impegno
individuale richiesto ai dipendenti coinvolti nello stesso.

Per poter usufruire dell’incentivo di cui sopra, ciascun dipendente dovrd garantire la corretta
esecuzione delle attivita di progetto tramite una piui efficiente riorganizzazione della propria attivita.
In caso contrario, in sede di incontro tra dirigenti e responsabili si potra disporre la riduzione/non
assegnazione del predetto incentivo.



Della parziale realizzazione degli obiettivi previsti nel progetto e come individuati si terra conto
adeguatamente in sede di riparto della produttivita collettiva.

I dipendenti che percepiscono compensi previsti da specifiche norme, che rientrano nelle previsioni
dell’art. 15 lettera K del CCNL del 01/04/1999, superiori ad un certo importo, quantificato in sede
di contrattazione decentrata integrativa, non concorreranno alla ripartizione della produttivita
collettiva .

Entro il mese di febbraio dell’anno successivo a quello di riferimento, i dipendenti /o ogni gruppo
di lavoro presenteranno una relazione dettagliata, vistata dal responsabile di progetto, sulle attivita
espletate in orario ordinario e straordinario



Metodo di calcolo per assegnazione del premio legato alla valutazione qualitativa.

Gli indicatori sui quali i responsabili sono tenuti ad effettuare la valutazione dei dipendenti
assegnati alla propria area sono indicati nella seguente tabella’:

Categoria Ae B

Ambito parametro Peso parametro | Peso ambito voto
Autonomia nello | Capacita di svolgere i
svolgimento del propri compiti 30 30
proprio lavoro correttamente in autonomia
Affidabilita e corretta
interpretazione delle 8

consegne e degli incarichi
Esecuzione nei tempi

Accuratezza e previsti dei compiti 8
controllo della assegnati 20
qualita Capacita di trovare
soluzioni operative e di
semplificare/razionalizzare 4
le procedure di lavoro
assegnate
Capacita di

. Grado di collaborazione
relazione : i 15 15
con colleghi e superiori

interpersonale
Capacita di lavoro per
. ; obiettivi e risultati
Coinvolgimento , ) . . 7
; nell’ambito dei compiti
nel conseguimento .
. , .| assegnati
di economie reali
15
nel
raggiungimento Condivisione degli obiettivi 3
degli obiettivi del centro di responsabilita
Capacita di adattamento a
Disponibilita al situazioni straordinarie e
. O : 20 20
cambiamento flessibilita nel recepire le
esigenze di servizio
TOTALE VOTO ASSEGNATO
Tabella conversione voto- giudizio
* peso 30: *peso 20: peso 15 * peso 10 *yoto finale
Ottimo: 30 Ottimo: 20 Ottimo: 15 Ottimo: 10 Ottimo: da 96 a 100
Distinto: 27 - 29 Distinto: 18 - 19 Distinto: 13-14 Distinto: 9 Distinto: da 86 a 95
Buono: 24 - 26 Buono: 16 - 17 Buono: 12 Buono: 8 Buono: da 76 a 85
Discreto: 21 - 23 Discreto: 14 - 15 Discreto: 10-11 Discreto: 7 Discreto: da 66 a 75
Sufficiente: 18 - 20 Sufficiente: 12- 13 Sufficiente: 9 Sufficiente:6 Sufficiente: da 60 a 65
Insufficiente: <18 Insufficiente; <12 Insufficiente:<9 Insufficiente: <6  Insufficiente; <60

! Le schede di valutazione annuale sono allegate al presente atto.



Categoria C

Ambito parametro Peso parametro Peso ambito voto
Autonomia nello | Capacita di svolgere i
svolgimento del propri compiti 15 15
proprio lavoro correttamente in autonomia
Affidabilita e corretta
interpretazione delle 4
consegne e degli incarichi
Esecuzione nei tempi
Accuratezza e previsti dei compiti 4
controllo della assegnati 15
qualita Capacita di trovare
soluzioni operative e di
semplificare/razionalizzare 7
le procedure di lavoro
assegnate
Capagitadl Grado di collaborazione
NG con colleghi e superiori ¥
interpersonale, P 15
gestione e sviluppo
dei collaboratori Grado di coordinamento 6
delle risorse umane affidate
Capacita di lavoro per
Coinvolgimento obiettivi e risultati 10
nel conseguimento nell’amb.lto dei compiti
di economie reali | 2ssegnati
20
nel
raggiungimento Condivisione degli obiettivi 10
degli obiettivi del centro di responsabilita
Capacita di adattamento a
Disponibilita al situazioni straordinarie e
. — ; 15 15
cambiamento flessibilita nel recepire le
esigenze di servizio
Capacita di organizzare
Capacita di tempi e fasi dei processi di 10
organizzazione e |lavoro 20
pianificazione Rispetto della 10
programmazione
TOTALE VOTO ASSEGNATO
Tabella conversione voto- giudizio
* peso 30: *peso 20: peso 15 * peso 10 *yoto finale
Ottimo: 30 Ottimo: 20 Ottimo: 15 Ottimo: 10 Ottimo: da 96 a 100
Distinto: 27 - 29 Distinto: 18 - 19 Distinto: 13-14 Distinto: 9 Distinto: da 86 a 95
Buono: 24 - 26 Buono: 16- 17 Buono: 12 Buono: § Buono: da 76 a 85
Discreto: 21 - 23 Discreto: 14 - 15 Discreto: 10-11 Discreto: 7 Discreto: da 66 a 75
Sufficiente: 18 - 20 Sufficiente: 12 - 13 Sufficiente: 9 Sufficiente:6 Sufficiente: da 60 a 65

Insufficiente: <18

Insufficiente: <12

Insufficiente: <9

Insufficiente: <6

Insufficiente: <60
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Categoria D

Ambito parametro Peso parametro | Peso ambito voto
Disponibilita alla
comprensione ed alla 5
Autonomia nello | soluzione dei problemi
svolgimento del Affidabilita e corretto
proprio lavoro, svolgimento della attivita 5 15
accuratezza e lavorativa
controllo della Grado di autonomia nella
qualita gestione di situazioni 5
critiche e nella adozione di
soluzioni alle stesse
Celapaf: ita di Grado di collaborazione 5
relazione con colleghi e superiori
interpersonale,
gestione e sviluppo | Grado di coordinamento 10
dei collaboratori, | delle risorse umane affidate
sviluppo e - -
trasferimento di Grado di trasferimento 25
CONUSEEIE delle conoscenze ai 5
sviluppo di collaboratori
favorevoli fattori | Sviluppo di un clima di
di clima e lavoro favorevole alla 5
motivazione collaborazione
Coinvolgimento C,:;‘ p E:tcflt? i .lﬁ?r? per
nel conseguimento | © 11; w}lft nfl g i 7
di economie reali | © amt.l 9 feleorpid 15
it assegnati
raggiungimento Condivisione degli obiettivi 3
degli obiettivi del centro di responsabilita
Capacita di adattamento a
; — situazioni straordinarie e
Disponibilita al e . 10
. flessibilita nel recepire le
cambiamento, ] . ..
e esigenze di servizio
capacita di -
Sk Impegno e aggiornamento 20
1mziativa e :
. nella conoscenza degli
attenzione alle i o o
: el aspetti normativi e/o tecnici 10
innovazioni . .
correlati alla posizione
ricoperta
Capacita di progettazione,
gestione e controllo dei 15
Capacita di processi gestionali
organizzazione e | Partecipazione propositiva 25
pianificazione alla definizione degli 10
obiettivi del centro di
responsabilita
TOTALE VOTO ASSEGNATO
Tabella conversione voto- giudizio
* peso 25: *peso 20: peso 15 * peso 10 *voto finale
Ottimo: 25 Ottimo: 20 Ottimo: 15 Ottimo: 10 Ottimo: da 96 a 100
Distinto: 22 - 24 Distinto: 18 - 19 Distinto: 13-14 Distinto: 9 Distinto: da 86 a 95
Buono: 19 - 21 Buono: 16 - 17 Buono: 12 Buono: 8 Buono: da 76 a 85
Discreto: 17 - 18 Discreto: 14 - 15 Discreto: 10-11 Discreto: 7 Discreto: da 66 a 75

Sufficiente: 15 - 16

Sufficiente: 12 - 13

Sufficiente: 9

Sufficiente:6

Sufficiente: da 60 a 65




Insufficiente: <15 Insufficiente: <12 Insufficiente:<9 Insufficiente: <6  Insufficiente: <60

Ogni dipendente verra valutato dal proprio dirigente/responsabile con un voto finale (derivante
dalla tabella di conversione) che va da insufficiente per arrivare ad ottimo, ogni voto ha un
parameltro come si evince dalla tabella

VoTO PARAMETRO | VOTO
Insufficiente 0 < 60
Sufficiente 0.1 60-65
Discreto 0.3 06-75
Buono 0.6 76-85
Distinto 0.8 86-95
Ottimo 1 96-100

Tale parametro viene moltiplicato per la % delle ore lavorative (tempo pieno o part time,
tempo pieno=1), per il parametro relativo alla complessita della posizione lavorativa occupata
(indicato nella tabella sottostante) e per il periodo di lavoro (determinato dall’assunzione o dalle
dimissioni in corso d’anno); il risultato di tale moltiplicazione determina la % combinata di
ciascun dipendente.

COMPLESSITA PARAMETRO
Manuale 0.667
Operativa 0,753

Autonomia guidata 0,800
Autonomia istruttoria | 0,867
Autonomia istruttoria | 0,933
complessa e gestionale
Gestionale e 1
decisionale

Il valore economico di un punto di valutazione qualitativa viene determinato dividendo
I’importo del fondo a disposizione per questa voce per la sommatoria delle % combinate.
1l premio da attribuire ad ogni dipendente verra quantificato moltiplicando la sua % combinata
per il valore economico di un punto di valutazione qualitativa.

Tabella esemplificativa

nome| % ORE (a) | Periodo parametro voto valutazione % periodo (d) | % comb. (e)] TOTALE 50%
gg. complessita (b) parametro (c) VALUTAZIONE

A 0,830 365,00 0,867 60 0,10 1,000 0,072 = 167,69
B 1,000 365,00 0,800 97 1,00 1,000 0,800 1.864,24
C 1,000 260,00 0,933 70 0,30 0,712 0,199 464,40
D 1,000 365,00 0,733 90 0,80 1,000 0,586 1.366,49
E 0,610 365,00 0,800 95 1,00 1,000 0,488 1.137,18

totale % comb. (f) 2,146 5.000,00

limporto a disposizione (g) | 5000,00]

La percentuale combinata (e) di ogni dipendente é cosi calcolata: (e) = (a)*(b)*( ¢ )*(d).
la somma delle percentuali combinate (f): (f) = (e)A+(e)B+(e)C+(e)D.
L'importo per un punto di valutazione (i): (i)=(g)/(f)
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1l premio per ogni dipendente (h): (h)A=(i)*(e)A; h(B)=(i)*(e)B....



Metodo di calcolo per assegnazione del premio legato al rageiungimento degli obiettivi

Ad ogni dipendente vengono assegnati degli obiettivi con il P.D.O approvato dalla Giunta
Esecutiva contestualmente all’approvazione del P.E.G; gli obiettivi sono pesati con un punteggio
chevadal a4.

1l dirigente/responsabile di area dovra verificare la percentuale di raggiungimento del singolo
obiettivo, attribuendo, nell’apposita scheda, il relativo valore ottenuto moltiplicando il peso
dell’obiettivo per la frazione corrispondente alla percentuale di raggiungimento (obiettivo
raggiunto completamente 100%= 1, obiettivo raggiunto al 50%= 0,5, ...).

Successivamente per ogni dipendente viene calcolata la media del raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

Tale parametro viene moltiplicato per la % delle ore lavorative (tempo pieno o part time, tempo
pieno=1) e per il periodo di lavoro (determinato dall assunzione o dalle dimissioni in corso
d’anno) e si ottiene la media/periodo di ogni dipendente.

Viene, poi, effetiuata la sommatoria delle medie/periodo ottenute da tutti i dipendenti.

1l valore economico di un punto di media di raggiungimento degli obiettivi viene determinato
dividendo I'importo del fondo a disposizione per questa voce per la sommatoria delle percentuali
medie/periodo di raggiungimento degli obiettivi di tutti i dipendenti.

Il premio di ogni dipendente viene calcolato moltiplicando il valore economico di un punto di
media di raggiungimento degli obiettivi per la sua media/periodo di raggiungimento degli obiettivi.

Tabella esemplificativa:

nome | % ORE | Periodo | % periodo (b)| ob | ob [ob|ob| ob totale media ( ¢ ) | media/periodo (d)| Totale
(a) ag. 112|345 importo (e)
A 0,830 365,00 1,000 3 3 21 3 11 2,8 2,3 1.026,83
B 1,000 365,00 1,000 4 4/125| 4 14,5 3,6 3,6/ 1.630,78
C 1,000 260,00 0,712 4 3| 4/18] 3 15,75 32 2,2 1.008,97
D 1,000 365,00 1,000 2l 11,5 4,5 1,5 1,5 674,81
E: 0,610 365,00 1,000 2 2 3] 2 3 12 2,4 1.5 658,61
somma medie periodo (f) 11,1
importo a disposizione (g) 5.000,00

La media ( ¢ ) viene calcolata sommando il grado di raggiungimento degli obiettivi di ogni
dipendente, diviso per il numero degli stessi.

La media periodo (d) ¢ ottenuta: (d) = (a)*(b)*(c)

Viene effettuata la somma del medie periodo: (f) = A( ¢ }+B( ¢ )+ C (¢)+D (¢ )+E(¢c)

L’importo a disposizione (g) viene diviso per la somma medie/periodo (f), per determinare il valore
economico di un punto di raggiungimento degli obiettivi (i): (1)=(g)/(f)

Il premio per ogni dipendente (totale importo (e) ¢ cosi ottenuto: A(e)=A(d)*(i); B(e)=B(d)*(i);
C(e)=C(d)*(D); .....
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2. METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENZIALE E TITOLARE DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA PER L'ATTRIBUZIONE DELL'INDENNITA DI RISULTATO.

La retribuzione degli incaricati di posizione organizzativa & costituita da due elementi
fondamentali: la retribuzione di posizione e quella di risultato. La retribuzione di risultato &
finalizzata e remunerare I’apporto dato al conseguimento degli obiettjvi.

Il giudizio in ordine alle prestazione personali ed i risultati raggiunti dal personale titolare di
posizioni organizzativa sono soggetti a valutazione annuale ai fini delle determinazione dell’entita
della indennita di risultato.

La valutazione, ai sensi della normativa vigente, dovra essere effettuata dal nucleo di valutazione
utilizzando la scheda di valutazione allegata al presente atto, costruita per monitorare e valutare i
comportamenti direzionali € prendendo in considerazione le capacita organizzative e le modalita di
gestione delle risorse umane, finanziarie e tecniche, nonché la capacita di coniugare una gestione
per risultati con I’ottimizzazione delle risorse. La piena utilizzazione di questo sistema di
valutazione presuppone la chiarezza degli obiettivi da raggiungere, la fattibilita del raggiungimento
dell’obiettivo, la costruzione di un sistema di indicatori e parametri di misurabilitd del
raggiungimento del risultato e I’indicazione delle priorita tra gli obiettivi da raggiungere.

Gli ambiti di valutazione contenuti nella scheda sono i seguenti:

1. Attitudine alla gestione manageriale. Capacita di esercitare 1’autonomia connessa al proprio
ruolo dimostrando orientamento al risultato finalizzato agli obiettivi e responsabilita sulla scelta
e impiego delle risorse, nonché propensione all’innovativita espressa in termini di proposizione
di soluzioni alternative od innovative. Propensione alla qualita della prestazione resa derivante
anche da una visione istituzionale del ruolo perseguita mediante accuratezza, preparazione,
qualificazione e competenza. Sensibilita al rispetto della programmazione temporale predefinita
dall’amministrazione dell’ente con particolare attenzione delle attiviti non ripetitive o previste
dalla vigente disciplina (valutazione da 1 a 20).

2. Gestione dei rapporti con il personale dipendente. Capacita di relazione con i colleghi della
propria unitd organizzativa e con quelli delle altre unita dell’ente, improntata a correttezza,
disponibilita e visione sovraordinata. Capacita di valorizzare i propri collaboratori motivandoli e
curando lo sviluppo della loro professionalita, nonché attitudine a trasmettere e far comprendere
gli obiettivi da raggiungere. Capacitd di anticipare I’insorgere di conflitti attraverso la
negoziazione ¢ di risolvere i conflitti in corso. Capacita di gestione organizzativa delle unita
gestite, attitudine alla delega delle funzioni, a favore dei collaboratori per favorire anche la loro
crescita professionale, mantenendo il pieno coinvolgimento nell’attivita specifica e la
responsabilita sui risultati (valutazione da 1 a 20).

3. Flessibilita ed elasticita. Disponibilitd ad intensificare il proprio apporto collaborativo in
relazione a mutati contesti o a situazioni contingenti derivanti da picchi di attivita che
richiedono una maggiore presenza sul luogo di lavoro e/o I’espletamento della prestazione
individuale in orari serali o in giorni festivi (valutazione da 1 a 20).

4. Grado di raggiungimento dei risultati (efficacia). Grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati, nei modi previsti. Capacitd di gestione delle risorse assegnate e costante
perseguimento di economie reali nel raggiungimento degli obiettivi (valutazione da 1 a 40).

Per i titolari di posizione organizzativa e per i dirigenti la valutazione della prestazione individuale
sara espressa in termini percentuali arrotondati per difetto che verrd moltiplicata per I’importo
massimo di retribuzione di risultato stabilita, I’importo finale verra arrotondato per eccesso.

Posto che per le posizioni organizzative il contratto nazionale prevede una percentuale di risultat
da un minimo del 10% ad un massimo del 25% (30% per i titolari di alta professionalit
dell’importo dell’indennita di posizione attribuita, si stabiliscono le seguenti condizioni minime:
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Per un punteggio ottenuto da 42 (tradotti in termini percentuali 60%) verra riconosciuta una
percentuale di risultato pari al minimo contrattuale (10% della retribuzione di posizione). Il
medesimo criterio verra applicato anche per la dirigenza anche se il contratto nazionale non
prevede percentuali minime o massime.

In ogni caso non verra attribuita alcuna retribuzione di risultato se la valutazione complessiva
della prestazione individuale, in termini percentuali, & risultata inferiore al 60%.
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DIRIGENTI /RESPONSABILI DI AREA

Ambito

parametro

Peso parametro

Peso ambito

voto

Attitudine alla
gestione
manageriale

Capacita di esercitare
I’autonomia connessa al
proprio ruolo

7

Propensione alla qualita
della prestazione resa

20

Sensibilita al rispetto
della programmazione
temporale predefinita
dall’amministrazione

Gestione dei

personale
dipendente

Capacita di relazione con
i colleghi propria unita
organizzativa e con quelli
delle altre unita dell’ente

rapporti con il

Capacita di valorizzare i
propri collaboratori
motivandoli e curando lo
sviluppo della loro
professionalita

20

Capacita di anticipare
I’insorgere di conflitti

Capacita di gestione
organizzativa delle unita
gestite, attitudine alla
delega delle funzioni

Flessibilita ed
elasticita

Disponibilita ad
intensificare il proprio
apporto collaborativo in
relazione a mutati
contesti o a situazioni
contingenti

10

20

Grado di

dei risultati
(efficacia).

Grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati,
nei modi previsti

20

raggiungimento

Capacita di gestione delle
risorse assegnate €
costante perseguimento
di economie reali nel
raggiungimento degli
obiettivi

20

40

TOTALE VOTO ASSEGNATO

* peso 40:

Ottimo: 40
Distinto: 36 - 39
Buono: 33 - 36
Discreto: 29 - 32
Sufficiente: 25 - 28

*peso 20:

Ottimo: 20
Distinto: 18 - 19
Buono: 16- 17
Discreto: 14 - 15
Sufficiente: 12 - 13

peso 15
Ottimo: 15
Distinto: 13-14
Buono: 12
Discreto: 10-11
Sufficiente: 9

* peso 10
Ottimo: 10
Distinto: 9
Buono: 8§
Discreto: 7
Sufficiente:6

*yoto finale

Ottimo: da 96 a 100
Distinto: da 86 a 95
Buono: da 76 a 85
Discreto: da 66 a 75
Sufficiente: da 60 a 65
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Insufficiente; <24

Insufficiente: <12

Insufficiente:<9

Insufficiente: <6

Insufficiente: <60
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