MODALITA’ DI DISTRIBUZIONE DEL FONDO DI RISULTATO:
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE
— AREA DELLA DIRIGENZA -

Il presente documento intende definire le modalita di distribuzione del fondo di risultato.

Il suddetto fondo, definito annualmente, sara distribuito sulla base della valutazione della

performance di struttura e individuale.

Performance intesa come contributo (definito come sistema, organizzazione, team, singolo

individuo) apportato per il raggiungimento delle finalita e degli obiettivi volti alla soddisfazione dei

bisogni che I'organizzazione deve soddisfare. Occorre dunque misurare e valutare la performance

con riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle unita organizzative o aree di

responsabilita in cui si articola e ai singoli dipendenti.

Viene quindi operata la seguente suddivisione:

PERFORMANCE DI STRUTTURA:

PERFORMANCE INDIVIDUALE:

OBIETTIVI STRATEGICI:

Si intende la valorizzazione del raggiungimento degli
obiettivi di budget secondo le modalita definite dal
“regolamento di budget”. Tali obiettivi possono essere
declinati allinterno della struttura di appartenenza
(CDR) o per area omogenea/categoria professionale e
saranno oggetto di apposita pesatura sulla base di un
coefficiente di strategicita da 100% a 120% (in
funzione degli obiettivi definiti e dell'impegno richiesto
per il loro raggiungimento).

A tale valutazione ¢ collegato il 40% del fondo

Si intende la valorizzazione del raggiungimento degli
obiettivi individuali secondo le modalita definite da
apposito “regolamento di valutazione”. Verra quindi
valutata la qualita del contributo assicurato alla
performance, competenze dimostrate e comportamenti
professionali/organizzativi messi in atto attraverso
I'utilizzo di schede appositamente definite.

A tale valutazione & collegato il 50% del fondo

Si intende la valorizzazione di particolari obiettivi
strategici, individuati dalla direzione generale, che
poSsSoONo essere:

e Predeterminati e non inseriti nel percorso di budget



e Non prevedibili perché intervenuti nel corso
dell'anno ma di particolare rilevanza strategica

A tali obiettivi, collegati fino al 10% del fondo, potranno
partecipare specifiche strutture / categorie professionali
/ individui in funzione dell’'obiettivo da raggiungere sulla
base della valutazione dell’apporto individuale.

Il processo di verifica e valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi & strumento
permanente della gestione a tutti i livelli di responsabilita al fine di:
= monitorare I'andamento della struttura con un‘analisi puntuale di tutti gli scostamenti ed
apportare tempestivamente i necessari correttivi;
= valorizzare il ruolo della dirigenza e del personale;
= collegare alle prestazioni una quota parte della retribuzione;
= implementare il supporto al vertice di direzione per promuovere il miglioramento
continuo della qualita delle prestazioni.
Lo strumento utilizzato € la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di trasparenza dei risultati e delle

risorse impiegate per il loro perseguimento.

MODALITA’ DI EROGAZIONE

Il fondo verra attribuito alle UUOO/Aree in relazione al personale a tempo indeterminato
assegnato al 31 marzo dell'anno di riferimento (data di definizione degli obiettivi), definendo quindi
il budget di ciascuna struttura, in relazione al numero dei dirigenti in servizio.

Sara inoltre applicato un indice di ponderazione articolato per incarico attribuito secondo il

seguente prospetto:

Direzione dipartimento/unit 2
Direzione struttura complessa 1,8
Direzione struttura semplice dipartimentale 1,6
Direzione struttura semplice/IPC 1,4
Incarico di alta specializzazione/IPS 1,2
Incarico di base/senza incarico 1

Pertanto per ogni UO/Area il budget assegnato sara calcolato secondo la seguente formula:



Fondo di risultato

sommatoria operatori 'pesati” sulla base del

coefficienti di strategicita e del peso assegnato alla categoria

LA VALUTAZIONE ORGANIZZATIVA (PERFORMANCE DI STRUTTURA)

La Direzione strategica attribuisce importanza fondamentale alla valutazione del risultato
dell’equipe: proprio perché & dal concorso e collaborazione della squadra che originano le migliori
performance, pur con contributi diversi. A tal fine e ribadito I'obbligo da parte dei Direttori e
responsabili di portare a conoscenza di tutti gli operatori gli obiettivi e il loro periodico
monitoraggio.

La valutazione finale & condotta sulla base degli indicatori definiti ad inizio anno, approvati dal
Nucleo di Valutazione che & anche I'organismo deputato alla valutazione finale; in corso d'anno il
monitoraggio dell'andamento dei risultati organizzativi € condotto dalla struttura “Programmazione

e Controllo di Gestione” attraverso I'andamento degli obiettivi di budget.

L'incentivazione economica legata alla percentuale di raggiungimento degli obiettivi, avverra

secondo la seguente modalita:

% RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI (X) INCENTIVAZIONE ECONOMICA
X =90 100%
50 <X<89 In proporzione
X <49 0%

Una volta definito, come indicato al punto precedente, il budget di UO/Area, questo sara
moltiplicato per la percentuale di raggiungimento dell’obiettivo, andando quindi a costituire il
budget effettivo a disposizione.

La quota di spettanza di ogni singolo dipendente dovra essere parametrata sulla base
dell’effettiva presenza da valutare in funzione di:

e data assunzione/cessazione in corso d'anno
e assenze nel corso dell’anno

secondo le seguenti modalita:




ASSENZA PESO

Assenza < 15 gg 100%
15 gg < assenza < 9 mesi Proporzione
Assenza > 9 mesi 0%

Sara prevista, da parte del Responsabile della Struttura, un’attestazione al termine del
primo semestre sullo stato di avanzamento degli obiettivi assegnati che sara validata dal Nucleo di

Valutazione.

LA VALUTAZIONE INDIVIDUALE (PERFORMANCE INDIVIDUALE)

La valutazione individuale € il meccanismo attraverso il quale ogni dipendente a qualsiasi
livello, ottiene un feedback dellattivita svolta finalizzato alla promozione della crescita
professionale dell'individuo ovvero alla “correzione” dei comportamenti ritenuti non consoni 0 non

all'altezza di quanto richiesto dall’organizzazione.

Viene condotta dal Direttore dell’'UO/Dipartimento ed & orientata a due dimensioni:
e la partecipazione all'attivita dell'lUO/Dipartimento, in termini di capacita organizzative,
relazionali, assistenziali
¢ il contributo, diretto o indiretto, al raggiungimento degli obiettivi generali o individuali

(gestione di specifici progetti, realizzazione di piani, iniziative ecc..).

L'attivita di valutazione deve essere sempre improntata ai principi di buona fede, trasparenza e
oggettivita di giudizio, nonché di chiarezza dei criteri utilizzati da parte del valutatore.

La valutazione deve essere scevra da condizionamenti non correlati all'attivita professionale
svolta dall'operatore e coerente con i criteri e gli indicatori previsti dalla presente disciplina.

Lo strumento per la valutazione individuale € costituito da apposite schede.

La valutazione dovra prevedere 3 fasi:

v' FASE 1: consegna della scheda di valutazione individuale e presentazione degli
obiettivi.

- presumibilmente a marzo dell'anno considerato;

v FASE 2: valutazione intermedia interna alla struttura in cui, in caso di valutazione
negativa o appena sufficiente, dovra esserci un confronto tra valutato e valutatore per

esaminare le criticita;

- presumibilmente entro /inizio di settembre dell'anno considerato;



v' FASE 3: valutazione finale in cui risulta necessario il confronto tra valutato e valutatore
e a seguito della quale si procedera al riconoscimento delle spettanze a titolo di
performance individuale

- presumibilmente a marzo dell'anno successivo;

DESTINAZIONE DEI RESIDUI
Il processo descritto nel presente documento comporta la creazione di possibili residui, in
particolar modo:

1. Residui per mancato raggiungimento obiettivi di struttura (budget)

2. Residui legati alla ridotta 0 mancata presenza in servizio come sopra precisato

3. Residui derivanti dalla scheda di valutazione individuale

Nel primo caso i residui risultano essere economie di bilancio e quindi verranno allocate nelle
disponibilita dell’ente.

Negli altri due casi, decurtata I'eventuale quota per il mancato raggiungimento degli obiettivi come
al punto precedente, 'ammontare dei residui verra destinato alla struttura in cui si sono generati, e
potranno essere distribuiti quale ulteriore sistema premiante a favore di alcuni tra quelli che

avranno riportato la valutazione individuale finale massima (come definita nella medesima scheda).



