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ASSOCIAZIONE D'AMBITG TORINESE PER IL GOVERNO DE RIFUTI

Deliberazione CDA n. 14 del 09/05/2019

OGGETTO: S3ISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI DIRIGENTI, POSIZIONI
ORGANIZZATIVE E PERSONALE DEI LIVELLI VIGENTE DALL’ANNO 20 19. APPROVAZIONE.

IL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

PREMESSO CHE il D. Lgs. 27/10/2009 n. 150 “Attuazione della L. n. 15/2009 in materia di ottimizzazione
della produttiv ta del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle putbliche amministrazioni” & diretto
allo sviluppo ¢i una cultura del merito e della valorizzazione della qualita -iel lavoro, della produttivita, del
singolo e dell'ixtera amministrazione attraverso I'implementazione di adegua:i sistemi della performance;

VISTO il vigente Regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi, approvato in data odierna, e in
particolare gli artt. 14 e 16;

ATTESA la necessita che le amministrazioni pubbliche, nel’ambito della propria autonomia normativa ed
organizzativa, adottino metodi-e strumenti idonei a misurare, valutare e pre:niare la performance individuale
€ organizzativ.a, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento c el’interesse del destinatario dei
servizi e degli nterventi;

CONSIDERATO CHE la misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della
qualita dei servizi offerti, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del
merito e I'erogazione dei premi per i risultati conseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di
pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento;

VISTO il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del Comparto Funzioni Locali del 21 maggio 2018 di
recente approvazione e il Contratto Collettivo Integrativo del personale non dirigente dell’Associazione
d’Ambito Torinese per il governo dei rifiuti per il triennio 2018-2020 firmato in data 13/12/2018; :

DATO ATTO CHE in data 03/05/2019 la delegazione dell’ente e la delegazione sindacale si sono confrontate
" in merito a: a R .

« Criteri sistema di valutazione performance Dirigenti, Posizioni Organizzative: e Personale dei Livelli;
« Criteri nomina e revoca Posizioni Organizzative; | |

* Curva retributiva per I'assegnazione della retribuzione di posizione e di risultato.

e nulla & stato eccepito a riguardo.

VISTO il parer= favorevole del Nucleo di Valutazione pervenuto in data 4/5/2019.

RITENUTO pertanto di procedere all'approvazione del Sistema di valutazione delle performance dei dirigenti,
posizioni organizzative e personale dei livelli, allegato al presente atto sotto la lettera A per farne parte
integrante e sostanziale.

Visti:

-1 D.Lgs. 18/08/2000 n. 267 € s.m.i.;

- I D.Lgs. 30/03/2001 n. 165 e s.m.i;

-1 D.Lgs. 27/10/2009 n. 150 e s.m.i.;

- 11 D.Lgs. 25/05/2017 n. 74;

- I D.Lgs. 25/05/2017 n. 75;

- I CCNL relat'vo al comparto Funzioni locali del 21/05/2018;

Visti gliart. 48 e 49 del D.Lgs. n. 267 del 18:8.2000 e s.m.i.;

ACQUISITI il prarere favorevole in ordine alla regolarita tecnica e contabile zi sensi dell'art. 49, comma 2 del
T.U.EL; '



ATTESO che il numero di voti richiesti per I'adozione della presente deliberazione € stabilito dall’art. 20 dello
Statuto Consortile.

VISTO l'art. 134, comma 4, del citato Testo Unico e riterniuta 'urgenza,

Preso atto dzlla seguente votazione:

Presenti Assenti

Ross Maurizio X
Gencvese Manuela ' X
Massaglia Angela X '
Caso ti Gianluigi ‘ ' X

Presenti n. &

Assentin. 1

Non partecipanti al voto n. 0

Astenutin. C

Votantin. 3

Favorevolin. 3

Contrarin. C

Il Consiglio (li Amministrazione, all’'unanimita dei presenti
DELIBERA
1. Di appr’ovére, con decorrenza ed efficacia a decorrere dal 01.01.2019, il Sistema di valutazione delle
performance dei dirigenti, posizioni organizzative e personale dei livell, allegato al presente atto sotto la

lettera A per farne parte integrante e sostanziale

2. Di dare atto che la concreta attuazione di tale sistema avverra nel nspetto di quanto previsto dalla
disciplina di legge, regolamentare e contrattuale in materla :

3. Di dichiarare il presente provvedimento immediatamente eseguibile con successwa votaZ|one separata,
espressa e favorev7|e di tutti gli intervenuti.

/
/

Il Segretario Il Presi

Dott. Gerlando Luigi RUSSO Avv. Maurizjo ROSSI
L

Si esprime parere favorevole in ordine alla regola'rité tecnica e contabile, ai sensi dell'art. 49/comma 1 del
T.U.E.L.

Il Segretayi
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ASSOCIAZIONE D'AMBITO TORINESE PER IL GOVERNG DEI RIFIUTI

SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

Dirigenti, Posizioni Organizzative e Personale dei Livelli



Metodologia di valutazione Dirigenti, Posizioni Organizzative e Personale dei Livelli
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Metodologia di valutazione Dirigenti, Posizioni Organizzative e Personale dei Livelli

CAPO | METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI DEI DIRIGENTI
E DEI TITOLARI DI POSIZIONE O RGANIZZATIVA

ART. 1 - MISURAZIONE D :LLE PERFORMANCE E FREQUENZA DI:LLA VALUTAZICNE
Il Piano delle Performance costituis ;e oggetto di misurazione e di valutazione e si‘compobne di:
o le caratteristiche generali e org:inizzative dell’Ente;
¢ |o stato patrimoniale dell’Ente;
° I’organizzazione; _
° gjli obiettivi generali e gli obiettivi specifici, ovvero quelli gestionali, propri ciell'amministrazionc, definiti in
coerenza con il DUP;

e sistema organizzativo di misura:tione delle performance rilevabile attraverso gli indicatori.

La misurazione delle performance «¢: la valutazione del personale dirigente e delle posizioni orgarizzative ha
frequenza annuale.

Ove sia ritenuto necessario in ragone della rilevanza o della complessita degli obiettivi o del sistema di
misurazione, il Nucleo di Valutazionz pud motivatamente disporre ulteriori momenti di verifica intermedi.

La valutazione individuale fa riferim 2nto a due ambiti: la valutazione degli obiettivi assegnati e la alutazione
dei comportamenti organizzativi agiti durante il periodo considerato.

L'incidenza della valutazione degli obiettivi & pari al 60% della valutazione complessiva.

ART. 2 - VALIDAZIONE DEGLI OBIETTIVI _

Il processo valutativo, da parte del Nvucleov di ‘Valutazioné, ha inizio con la validazioné degli obiettivi e degii

indicatori proposti per la misurazione della performance collegata a ciascun obiettivo.: La‘validazione ha lo

scopo di determinare 'ammissibilita, ai'fini della valutazione, degli-obiettivi proposti in ragione dei 'séguenti

criteri: , ‘ 3, , v

- - adeguata specificita é misurabilita in termini concreti e chiari. In particolare gli obiéttivi devono essere
formulati a partire dalla rilevazione puntuale erogazione dei processi e contemplare un apparato di
indicatori idoneo a rilevare gli effetti delle azioni eseguite rispetto alla qualita delle prestazioni. Per ogni
indicatore devono essere individuate le fonti da cui sono ricavati i dati o, in mancanza, le metodologie di
stima;

- riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata dello strumento di
programmazione in cui sono inseriti (Documento Unico di Programmazione, Piano degli Obiettivi, P.E.G.
ricondotti a missioni e programmi di bilancio secondo le attivita gestite dall’Ente); ‘

- commisurazione, ove possibile, ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

- confrontabilita con le tendenze della produttivita del’amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedent:. La produttivita potra essere dimostrata attraverso indcatori che
permettano di determinare le quantita prodotte o le utilita Qenerate da unita di produzion¢: (individui,

gruppi, diparlimenti, etc.);
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Metodologia di valutazione Dirigenti, Posizioni Organizzative e Personale dei Livelli

- correlazione alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili, in particolare gli obiettivi devono
essere correlati alle risorse che si ;itimano saranno disponibili, co1 assunzione di responsabilita rispetto

al lo-o conseguimento.

ART. 3 - PESATURA DEGLI OBIETTIVI _

Gli obiettivi validati sono successivam ente sottoposti alla valutazione della rilevanza e alla conse:guente

‘assegnazione di-un peso in ragione dei segu‘enti criteri: .

e pertinenza e coerenza con le strate gie pérseguite dall’amministrazi.o'nej

e pertinenza e coerehza con la missione istituzionale;

° capacité di'determin’are non solo un mantenimento ma anche un sighificativo migliorament> della
qualita delle prestaZ|on| fornite; ' e '

e. idoneita a mantenere standard adeguatl in cond|2|on| critiche * determinate, congiuntamsante o
separatamente, dalla rldu2|one delle risorse disponibili, dalla rapida variazione o trasformazione dei
fabbisogni espressi o-da altre circositanze non prevedibili ovvero non governabili dall’'unita amministrativa

incaricata del preS|dlo delle funzion'.

.Per un migliore codice di lettura si possano classificare gli obiettivi nel seguente modo:

o  Obiettivi di sviluppo: contribuiscono alla performance del’Ente, ma non co‘ncorrorno alla perfo'mance
individuale in quanto l'incentivazione collegata & normata dalla legge i(es D.Lgs. 50/16 Ss.mm.ii.). -

e Obiettivi strategici: ricondotti alla programmaZIone ‘dell’Ente, utili per la valutazmne della performancek ,
di Ente, organizzativa ed individuale. S e Fiw _ " _ ;

e  Obiettivi. di .processoi. rappresenfano' I'attivita istituzion‘ale- de_ll'Ente, volta al miglliora'm'ento‘

dell’efficienza, utili per Ia»vélutazibhe della pe'rformanc'e di Ente, organizzativa ed individuale.’

La rilevanza degli obiettivi ha impatto’r:ella valut_azione'individuale dal momento che ogni soggéttd va'lutatd
ottiene un indice di complessita determinato dal numero di obiettivi assegnati‘ e dalla classificazione ‘di-

ciascuno di essi.

Gli indicatori di misura utilizzati nella pesatura degli obiettivi sono:

e Strategicita: importanza politica

e Complessita: interfunzionalita/ grado di realizzabilita

¢ Impatto esterno e/o interno: miglioramento per gli stakeholder
e Economicita: efficienza economica =

Per ogni fattore & prevista la classificazione, Alta — Media — Bassa.

ART. 4 - PESATURA DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
La valutazione dei comportamenti orginizzativi avviene attraverso I'analisi e la /alutazione di detvrmlnatl
fattori (item) ritenuti rilevanti e descritti i1 un’apposita scheda, attraverso una scala di gIUdIZIO numerica.
Il Nucleo di Valutazione attribuisce un peso a ciascuh fattore (item) dei comportamenti organiz::ativi in

relazione ai comportamenti attesi da ciascun dirigente rispetto alla propria specifica funzione manageriale.
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Metodologia di valutazione Dirigenti, Posizioni Organizzative e Personale dei Livelli

Il Nucleo di Valutazione, sentiti i dirigenti, attribuisce un peso a ciascun faitore (item) dei comportamenti
orginizzativi in elazione ai compc rtamenti attesi da ciascun tito are di posiz.one organizzativa rispetto alle
proprie funzioni.

Il peso assegnato a ciascun fettore (item) di comportamen. organizzaivi assume una funzione di
moltiplicatore rispetto alle valutazicni-espresse. ‘

L’incidenza della valutazione del ccmportamento & pari al 40% della valutazione complessiva.

ART. 5 - COMUNICAZIONE DEG!.I ESITI DELLA VALIDAZIONE, DELLA PEESATURA DI OBII:TTIVI E DI
COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Il Nucleo di Valutazione comunica ‘ormalmente ai dirigenti I'esito del’ammissione e della ponderazione degli

obiettivi.

E compito dei dirigenti effettuare  tempestivamente analoga comunicazione ai titolari ‘c¢i posizione

organizzativa e al personale coinvclto.

Gli obiettivi validati e ponderati vengono pubblicati sul sito web istituzionale e costituiscono una parte del

Piano delle Performance.

II'Nucleo di Valutazione comunicz altresi, negli stessi termini previsti per gli obiettivi, la ponderazione dei

diversi fattori (item) dei comportan enti organizzativi in riferimento a ciascun dirigente e titolare i posizione

organizzativa.

ART. 6 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI DA
PARTE DEI DIRIGENTI

Alle frequenze di cui al precedente articolo 1'i dirigenti' presentano al Nucleo di Valutazione i report ,sUlI'o
stato di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gli indicatori ammessi.
In caso di eventuale misurazione e valutazione intermedia pud essere motivatamente‘rich’iesta la variazione
degli indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima. ' : : o
A richiesta del Nucleo di Valutazione deve essere prodotta la documentazione relativa ai dati utiIiZZati per la
determinazione dei valori degli indicatofi.
Le valutazioni intermedie si esprimono con un giudizio non numerico. Il Nucleo di Valutaziore indica gli
elementi di criticita rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo
attivati nell’Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando anche, se opportuno,
colloqui di gruppo o individuali. :
Le valutazioni intermedie sono trasmesse al CDA per le determinazioni alla stessa spettanti ai sensi di

quanto disposto dal Regolamento di Organizzazione.

ART. 7 - MODALITA DI RENDICONTAZIONE DELLO STATO DI ATTUAZIONE DEGLI OBIETTIVI DA
PARTE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
Alle frequenze di cui al precedente articolo 1 le posizioni organizzative presentano ai dirigenti di -iferimento i
report sullo statc di conseguimento degli obiettivi validati, utilizzando gli indicatori ammessi.
In sede di eventuale misurazione e valutazione intermedia, pud essere motivatamente richiesta la variazione

degli indicatori, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.
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A richiesta del Nuclizo di Valutazione c'eve essere prodotta la documentazione re‘ativa ai dati utilizzati per la
determnamone dei valori degli indicatcri.
La valu a2|one intermedia si esprime con un giudizio non numerlco il dlrlgente indica gli elementl d crmC|ta

rilevati anche sulla k-ase di informazior i acquisite dagli altri strumenti di controllo ativati nell’Ente.

_ ART. 8 . COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI _
La valutazione dei comportamenti organizzativi dei dirigenti & sviluppata con riferimento ai seguer:ti fattori

(item):

Relazione e integrazione con riferimento a:

- v_comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

- capacna di visione interfunzionale al fine di poten2|are i processi di programmazmne realizz:izione e
rendlcontazmne

= partempazmne alla vita organizzativa;

- integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;

- capacita di lavorare in gruppo; |

- . capacita negozialé e gestione dei conflitti.

Innovativita con riferimento a:

- iniziativa e propositi\)ité;' _

_ - capacita di risolvere i problemi;

- autonomia;

= capacnta di cogliere le opportumta delle innovazioni tecnologlche
- »capacna di contribuire alla trasformazwne del 3|stema

- capacita di deflmre regole e modallta operatlve nuove;

- introduzione di strumenti gestlonall innovativi.

Gestione risorse economiche con riferimento a:

- gestione delle entrate: efficienza e costo sociale;

- gestione delle risorse economiche e strumentali affidate;

- rispetto dei vincoli finanziari;

- capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell’efficienza;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi;

- capacita di orientare e controllare I'efficienza e I'economicita dei servizi affidati a soggetti esterni

all'organizzazione.

Orientamento alla qualita dei servizi con riferimento a:
- rispetto dei termlm dei proced|men i;
- presidio delle attivita: comprensione e rimozione delle cause degll scostamenti dagll standard d| servizio

rispettando i criteri quali-quantitativi;
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capacita di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;

capacita di organizzare e ges:ire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi cc ntrollandone
'andamento;

gestione efiicace del tempo (i lavoro rispetto agli obiettivi = supervisio1e della gestione el tempo- di
lavoro dei propri collaboratori;

capacita di limitare il contenzicso;

capacita di orientare e controllare la qualita dei servizi affidati a soggetti esterni all'organizzazione.

Gestione risorse umane con rifeiimento a:

capacita di informare, comunic.are e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell’'unita organiz: ativa;
capacita di assegnare responsabilita e obiettivi secondo le competenze e la maturitd professionale del
personale;

capacita di definire programmi e flussi di lavoro controllandone I'andamento;

delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori;

prevenzione e risoluzione di eventuali conflitti fra i collaboratori;

attivazione di azioni formative e di crescita professionale per lo sviluppo del personale,

efficiente ed efficace utilizzo dizgli istituti e degli strumenti di gestione contrattuali;

controllo e contrasto dell’assenteismo;

capacita  di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa

differenziazione dei giudizi.

Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi con riferimento a:

capacita di analizzare il territcrio, i fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto.in cui la posizione
opera rispetto alle funzioni assegnate; ‘ B

capacita di ripartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

orientamento ai bisogni dell'utenza e all'interazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;

livello delle conoscenze rispetio alla posizione ricoperta;

sensibilita nell’attivazione di azioni e sistemi di benchmarking.

La valutazione dei comportamenti organizzativi delle posizioni organizzative si sviluppa in relazione ai

seguenti fattori (item):

Integrazione con riferimento a:

comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;

integrazione con gli amministr.atori su obiettivi assegnati;

partecipazione alla vita organi;zzativa;

capacita di lavorare in team.
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Professionalita espressa con riferim 2nto a:

live:llo delle conoscenze rispetto ala posizione ricop‘erta.b' ' ‘ T

g :;tiohe attent: ed efficiente dell 2 rjsorée ecohomiche e strumental'i‘affidate; »

capacita. di standardizzare le jrocedure (amministrative o operative), finalizzandole al -ecupero :
déll’efficienza; ‘

capacita di definire regole e moda ita operative nuove;

gestione delle risorse economiche e strumentaii affidate;

rispettd dei vincoli finanziari;

capacita di standardizzare le proc::dure, finalizzandole al recupero dell'efficienza;.

sensibilita alla razionalizzazione d3i processi;

capacita di orientare e con{rollare I'efficienza e I'economicita dei servizi éffidati a soggeti esterni
all'organizzazione;

capacita di informare, comunicaré e coinvolgere il personale sugli obiettivi dell’'unita organizzativa;
capacita di assegnare responsab lita e obiettivi secondo le competenze e la maturita professionale del
personale;

capacita di definire programmi e flussi di lavoro controllandone I'andamento;

delega e capacita di favorire I'autonomia e la responsabilizzazione dei collaboratori.

Gestione del tempo di lavoro con riferimento a:

rlspetto dei termlnl del procedlmentl
precisione nell’ apphcazmne delle regole che disciplinano le attxwta ele procedure

deflmzmne dei piani e flussi di lavoro allinterno dell’ unlta di appartenenza e dlsponlblllta alla temporanea

. varlazmne degh stessi in ragione c|| event| non programmati che li mﬂuenzano

v capacna di organizzare e gestlre i proceSS| di Iavoro per il ragglunglmento degli ObletthI controllandone :

'andamento;

gestione efficace del tehpo di lavoro rispetto agli obiettivi e supervisione della gestione del fempo di
lavoro dei propri collaboratori

valutazione della regolare presenza in servizio (a tal fine non rilevano le assenze per maternita, paternita

e parentale, nonché per infortunio o malattia professionale).

Capacita di soluzione dei problemi con riferimento a:

comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri
quali-quantitativi;

iniziativa e propositivita;

autonomia; »

capacita di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;

capacita di contribuire alla trasforriazione del sistema; v

capacita di individuare e proporre regole e modalita operative nuove; -

concorso all'introduzione di strumenti gestionali innovativi;
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- capacita di interpretare i fenomeni, il contesto di riferimento e 'ambiente in cui & esplicata |a prestazione

lavorativa ¢d orientare coerer temente il proprio comportame nto.

La valutazione: dei comportamenti manageriali avviene utilizzando un’epposita scheda, attraverso la

seguente scale di giudizio numeri:a:

1 2 3 4 5 6 7
i prestazione p! estazione i i : i
prestazione NON NON prestazione prestazione prestazione prestazione
NEGATIVA ) . SUFFICIENTE ADEGUATA BUONA | ZCCELLENTE
ADEGUATA SUFFICIENTE
Nettamente nferiore alle Parzialmente Parzialmente Rispondente Superiore alle Nottamente
inferiore alle attese ‘inferiyre alle rispondente alle attese attese " | stperiore alle
attese attes 2 alle attese at ese
il 1 Il comportamento
il comportament | Il cor iportamento Il comportament | é stato Il ;omportamento
comportament | o & stato non ¢ stato comportament | o e stato caratterizzato da e stato
o & stato oggetto di acce tabile'e ha o é stato adeguato al prestazioni ceratterizzato da
oggetto di ripetute prese:ntato moti accettabile, ruolo, pur quantitativamente ‘| prastazioni
contestazioni osservazioni aspe i critici che nello standard riscontrando o qualitativamente | in:ccepibili ed
disciplinari, e/o | /richiami non hianno minimo del ambiti di buone con eccellenti sia sotto
ha determinato | durante I'anno permesso il ruolo miglioramento riscontri sul il profilo
un costante elo ha miglioramento assegnato, ma miglioramento gL antitativo che
apporto presentato dell'crganizzazion |.con prestazioni dell'organizzazion | qualitativo, che
negativo alla ripetuti e non ancora e hznno consentito
struttura atteggiamenti adeguate alle il iniglioramento e
organizzativa negativi e non aspettative di I'innovazione
collaborativi ruolo dell'organizzazion
e

ART. 9 - VALUTAZIONE FINALE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEI DIRIGENTI E DEI TITOLARI
DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA. SCHEDE DI VALUTAZIONE _ :

La valutazione finale & ripartita- tra valutazione -dei risultati e' dei comportamenti organizzativi, _s’eco_ndc')

quanto previsto dagli artt. 3 e 4. . . S

La valutazione dei risultati si ottiene sommando i coefficienti o i parametri di raggiungimento degl.i obiettivi

validati ponderati con i rispettivi pesi.

La valutazione dei comportamenti organizzativi & articolata nei fattori (item) di valutazione di cui all’art. 8 ed

é elaborata mediante la scheda allegata sub. a). La valutazione dei comportamenti oltre a concorrere alla

determinazione dei premi € un riferimento fondamentale per la gestione delle risorse.

Il documento contenente la proposta di valutazione finale dei dirigenti & consegnato in occasione di un

colloquio appositamente convocato. Nel corso del colloquio il valutato potra richiedere al Nucleo di

Valutazione il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso entro tre giorni il richiedente fornira al

Nucleo di Valutazione adeguata documentazione a supporto. La procedura di revisione deve essere definita

entro 7 giorni dalla richiesta.

II'documento contenente la valu:azione finale delle posizioni organizzative & consegnato da' Dirigente. |l
valutato potra richiedere al Dirige nte il riesame di tutta o parte della valutazione; in tal caso eniro tre giorni il
richiedente fornira al dirigente adi:guata documentazione a supporto. La procedura di revisione deve essere

definita entro 7 giorni dalla richiesta.
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Le valutazioni dellz posizioni organizzative, appositamente riassunte a cura di ciascun dirigente ir: apposito
docuniento sono trasmesse al Nucleu di Valutazione entro 3 giorni calla scaden::a del termine per |roporre il

riesanie. -

ART. 10 - ELABORAZIONE DELLA GRADUATORIA FINALE DEGLI APICALI
Il sistema prevede cmque livelli di ferformance individuale. Per ogni livello di performance € pievisto un

valore minimo di i ingresso collegato a la scala di valutazione.

Il livello di performahce E & associito a valutazioni comprese tra 60% e 70%; corrisponde a \valutazioni
inferiori alla dimensione dell'adegua ezza e produce gli effetti previsti dal contratto per i casi di mancato

raggiungimento degli obiettivi di perfermance.

Il livello di performance D rappresenia la dimensione della prestazione adeguata: I"ingresso in tale: livello di
pérformancé € associato a valutazioni maggiori al 70% e fino a 79,99%.

II'livello di performance C‘ € associato a valutazioni comprese tra 80% e 85,99%.

Il livello di performance B & associato abvalutazionvi comprese tra 86% €89,99%.

Il livello di performance A rappreéenta il. livello di performance di merifo alta: I'ingresso in tale livello di

performance & associato a valutazioni maggiori o uguali al 90%.

Una valutazione inferiore al 60% corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e

produce gli effetti previsti dalla legge.
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CAPOII METODOLOGIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE INDIVIDUALI DEL
PERSONALE DEI LIVELLI

ART. 11 - VALUTAZIONE DEL PEF'SONALE DEI LIVELLI
La valutazione del personale dei livelli & articolata in due piirti, una prima parte riferita alla valutazione del
comportamento del dipendente nel concorso al raggiunginiento agli obiettivi nei quali & coinvolto e una
seconda parte riferita ai comportamenti organizzativi e alle competenze espresse.
L'incidenza della valutazione degli obiettiv: & pari al 60% dell:1 valutazione complessiva.
La valutazione & elaborata mediante I'analisi di determinati f attori (item) ritenuti rilevanti - descritti all’articolo
16 - e riprodotti in una apposita scheda (sub. b). | fattori (tem) concorrono a definire le singole “parti” di
valutazione. La valutazione del personale & svolta anche con riferimento alla categoria e al profilo
professionale.
Il dirigente, in ragione delle caratteristiche degli obiettivi, de la natura e della complessita delle prestazioni,
della considerazione del’ambiente in cui esse sono rese, col egato alla natura della prestazione, determina il

peso di ciascun fattore per ogni singolo collaboratore.

ART. 12 - COMUNICAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL PERSONALE DEI LIVELLI
Il dirigente comunica formalmente al personale gli obiettivi e la correlativa ponderazione entro un mese dalla
data di approvazione del Piano delle Performance.
Il dirigente & altresi tenuto a convocare appositi incontri informativi finalizzati a chiarire eventuali incertezze,
nonché a predisporre le misure operative di dettaglio utili al perseguimento degli obiettivi e alla
predisposizione degli strumenti necessari alla rilevazione dei dati occorrenti per I'elaborazione degli

indicatori.

ART. 13 - VALUTAZIONE INTERMEDIA DIL PERSONALE DEI LIVELLI
Il dirigente, sulla base delle informazioni emergenti dai sistemi di controllo attivi nel’Ente e dai dati
comunque raccolti anche sulla scorta delle misure e degli strumenti di cui al precedente art. 5, comma 2, pud
elaborare, se lo ritiene necessario, valutazioni individuali intermedie.
In sede di misurazione e valutazione intermedia puo essere concordata la variazione degli indicatori e/o del
valore di performance atteso, delle fonti dei dati e/o delle metodologie di stima.
La valutazione intermedia si esprime con un giudizio non numerico. Il dirigente indica gli elementi di criticita
rilevati anche sulla base di informazioni acquisite attraverso gli altri strumenti di controllo attivati nel’Ente.
Gli esiti delle valutazioni intermedie sono comunicati in forma scritta, organizzando, se opportuno, colloqui di

gruppo o individuali.
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ART. 14 - ARTICOLAZIONE E RILFEVANZA DEGLI ELEMENTI DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI

LIVELLI

| FATTORI (ITEM) PREVISTI PER Il. CAMPO RIFERITO AGLI OBIETTIVI ASSEGNATI SONO:

a) Flessibilita ne I affrontare e rlsoI\ ere i problemi insiti negh obiettivi assunti

b) Costanza dellimpegno nel temp) e nelle pra35| di lavoro

1. 60% del peso complessnvamente disponibile &- assegnato al campo di valutdzlone “Consegunrr ento degli

obiettivi”,

fatto determinatesi nel corso della ge stione:

‘valutato anche in ragione Jella corrispondenza deIIe condmonl di ccntesto preVISte con quelle di

La valutazione & espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicator:: del peso

del singolo fattore (item).

collaborativi

“ruolo

1 2 3 4 5 7
. prestazione prestiazione ) 5
prestazione NON NON prestazione . prestazione prestazione prestazione
NEGATIVA . SUFFICIENTE ADEGUATA BUONA ECCELLENTE
ADEGUATA SUFFICIENTE :
Nettamente Inferiore alle Parzialm :nte Parzialmente - | Rispondente Superiore alle Nettainente
inferiore alle attese inferiore alle rispondente alle attese attese superiore alle
attese attese alle attese attese
il Al Il comportamento

il comportament | Il comportamento I comportament | e-stato Il comportamento
comportament | o & stato non & stato comportament. .| o éstato caratterizzato da e stato
o & stato oggetto di accettabile e ha o € stato adeguato al prestazioni caratterizzato da
oggetto di ripetute - presentato moti accettabile, ruolo, pur quantitativamente | prestazioni
contestazioni osservazioni aspetti critici che nello standard - | riscontrando o qualitativamente | ineccepibili ed i
disciplinari, e/o- | /richiami . non hanno minimodel. | ambiti di buone con’ . eccellenti sia sotto
ha determinato | durante I'anno | permesso il ruolo miglioramento | riscontri -sul il proflo
un costante eloha | ‘miglioramento assegnato ma ' miglioramento - quantitativo che
apporto presentato dell'organizzazion | con prestazioni dell'organizzazion | qualitativo, che
negativo alla ripetutic e non ancora e T hannc consentito
struttura atteggiamenti adeguate alle - il miglioramento e
organizzativa negativi e non aspettative di I'innovazione -

dell'organizzazion -
e o

| FATTORI (ITEM) PREVISTI PER IL. CAMPO RIFERITO Al COMPORTAMENTI PROFESSIONALI SONO:

Integrazione con riferimento a:

- comunicazione e capacita relazionale con i colleghi;

- partecipazione alla vita organizzativa;

- capacita di lavorare in team.

Professionalita espressa con riferimento a:

- livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta.

- gestione attenta ed efficiente de'le risorse economiche e strumentali affidate;

- capacita di

dell’efficienza;

- sensibilita alla razionalizzazione dei processi.

standardizzare le procedure (amministrative o operative), finalizzandole al

recupero
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Gestione del tempo di lavoro con riferimento a:

- rispetto dei t2rmini dei procedimenti;

- precisione nell'applicazione delle regole che disciplinano le attivita e le procedure.

capacita di crganizzare e gestire il tempo di lavoro per il raggiungimento de:gli obiettivi di produzione;

- concorso nella definizione dei piani e flussi di lavoro all'interno dell’'unita di appartenenza e disponibilita

alla temporanea variazione degli stessi in re gione di eventi non programmati che li influenzano;

- valutazione della regolare presenza in servizio (a tal fine non rilevano le assenze per maternita, paternita

e parentale, nonché per infortunio o malattiz. professionale).

Capacita di soluzione dei problemi con riferiniento a:

- comprensione e rimozione delle cause decli scostamenti dagli standard di servizio rispettando i criteri

quali-quantitativi;

- iniziativa e propositivita;

- autonomia;

-~ capacita di cogliere le opportunita delle inncvazioni tecnologiche;

- capacita di contribuire alla trasformazione d 3l sistema;

- capacita di individuare e proporre regole e imodalita operative nuove;

- concorso allintroduzione di strumenti gestionali innovativicapacita di interpretare i fenomeni, il contesto

di riferimento e 'ambiente in cui & esplicata la prestazione lavorativa ed orientare coerentemente il

proprio comportamento;

Il 40% del peso-complessivamente disponibile € assegnato al campo di valutazione “Comportamenti

professionali”.

La valutazione € espressa mediante 7 giudizi alternativi tra loro che costituiscono il moltiplicatore del peso

del singolo fattore (item).

1 2 3 4 5 6 7 J
. prestazione prestazione ] . i . '
prestazione NON NON prestazione prestazione prestazione prestazione
NEGATIVA SUFFICIENTE ADEGUATA BUONA ECCELLENTE
ADEGUATA SUFFICIENTE
Nettamente Inferiore alle Parzialmente Parzialmente Rispondente Superiore alle Nettamente
inferiore alle attese inferiore alle rispondente alle attese attese superiore alle
attese attese alle attese attese
il Il Il comportamento
il comportament | Il comportamento Il comportament | e stato Il comportamento
comportament | o & stato non é stato comportament | o & stato caratterizzato da e stato
o & stato oggetto di accettabile e ha o & stato adeguato al prestazioni caratterizzato da
oggetto di ripetute presentato moti accettabile, ruolo, pur quantitativamente | prestazioni
contestazioni osservazioni aspetti critici che nello standard riscontrando o qualitativamente | ineccepibili ed
disciplinari, e/o | /richiami non hanno minimo del ambiti di buone con eccellenti sia sotto
ha determinato | durante I'anno permesso il riolo miglioramento | riscontri sul il profilo

un costante
apporto
negativo alla
struttura
organizzativa

e/o ha
presentato
ripetuti
atteggiamenti
negativi e non
collaborativi

miglioramento
dell'organizzazion
e

assegnato, ma
¢>n prestazioni
non ancora
2deguate alle
& spettative di
ruolo

miglioramento
dell’organizzazion
e

quantitativo che
qualitativo, che
hanno consentito
il miglioramento e
I'innovazione
dell'organizzazion
e
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ART. 15 - E|_.ABORAZIONE DELLA VALUTAZIONE FiNALE
Il sistema prevede cinque livelli di performance individuale. Per ogni livello di performance & srevisto un

valore minimo di ‘ngresso collegato 1lla scala di valutazione.

Il livello di performance_ E é éssoci ato a valutazioni comprese tra 60% e 69,99%; corrispdnde a va‘lu'tazioni
inferiori alla dimensione bdeII'adegu atezza e produce gli effetti previsti dal contratto per i casi Ji-mancato
raggiungimento cegli oblettlw di perormance. . '

Il livello di performance D rapprese ita la dimensione della prestazmne adegu ata: Ilngresso in tele livello di
performance & associato a valutazic ni maggiori al 70% e fino a 79,99%.

Il livello di performance C € associa’io a valutazioni comprese tra 80% e 85,99%.

Illivello di performance B & associalo a valutazioni comprese tra 86% e 89,99%.

Il livello di performance A rappres:nta il livello di performance di merito alta: I'ingresso in taie livello di
performanbe & associato a valutazicni maggiori o uguali al 90%. _

Il personale collocato nel livello di performance A € ammesso a concorrere all'attribuzione degli incentivi

eventualmente collegati alla dimens one dell’eccellenza.

Una valutazione inferiore al 60% corrisponde a valutazione negativa collegata allo scarso rendimento e

produce gli effetti previsti dalla legge. -

I Nucleo di Valutazmne raccoghe in un'unica graduatorla la dlstnbuzmne delle valutazioni effettuate dalle
posizioni orgamzzatlve qualora la curva di dlstrlbuzmne presentasse anomalle sia a livello generale che di
settore si riserva di effettuare i necessari approfondlmentl tali da venﬂcare la corretta ed equa applicazione

dei criteri e della metodologla di. valutaznone In partlcolare

al ragg|ung|mento di partlcolan ed elevatl standard prestaznonall nel caso in cm le valutazmm SI. )
- concentrino nelle fasce elevate ' _ . |
- al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programrhati, nel caso in cui risultino vuote
la fasce superiori;
- al reale grado di complessita ¢ di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le
valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;
- alla semplicita e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino vuote la

fasce inferiori.

La graduatoria finale di Ente & elaborata tenendo conto esclusivamente dei puhteggi assegna'ti al personale

rientrante nelle fasce da A aD.

ART. 18 GESTIONE DEI RICORSI
La scheda di valutazione finale & co 1segnato dal Responsabile individualmente agli interessati.
A seguito della ricezione della schea il valutato potra richiedere il riesame di tutta o parte della valutazione;

in tal caso entro cinque giorni il richiedente fornira al Responsabile adeguata documentazione a supporto.
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La procedura di revisione deve essere definita entro 10 giorni dalla richiesta dando opportuna

comunicazior e al ricorren e e all'Organismo 1i Valutazione.
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CAPO Il NORME FINALI

. ART. 19 PARERE DELL’ORGANISMO DI VALUTAZIONE E REVISIONE DELLA METOL OLOGIA
L'antrata in vigore del nuovo Sistema di valiitazione & condizic nato al parere vincolante dell’Organismo di
Ve lutazione, cosi come per ogni revisione significativa del Sisteria.

Eritro un anno dalla prima applicazione della metodologia, I'Organismo di Valutazione, sulla base delle
ricultanze del sistema, avvia ove necessario il processo di revisione orientato alla correzione delle criticita

rilzvate.

A ART. 20 VALUTAZIONE E SOSPENSIONE CAUTELARE
Il dipendente, P.O. o coIIaboratore, s_oitoposto a sospensione ciutelare dal servizio non ha titolo ad essere

valutato per I'anno di riferimento.
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Associazione d'’Ambito Torinese per il Governo dei Rifiuti

A\\egg\‘o b)

AREA ANNO
SERVIZIO 2019
DIPENDENTE
Categoria
Profilo Professionale
P A H % risultato
Obiettivi assegnati alla struttura raggiunto note
descrizione (processo perft e/obiettivo ico) 100%
Comportamento atteso
Apporto qualitativo e concorso al raggiungimento degli obiettivi di Peso attribuito al 1 2 3 4 5 6 7
performance comportamento
Flessibilita nell'affrontare e risolvere i problemi insiti negli obiettivi 30
assunti
Costanza dell' impegno nel tempo e nelle prassi di lavoro 30
io A
Totzle 60 punteggio A) 4]
Comportamento atteso
SRS Peso attribuito al
Comp P comportamento 1 2 3 4 5 6 7
Capacita di soluzione dei problemi 10
Professionalita espressa 10
Integrazione 10
Gestione del tempo di lavoro 10
Totale comportamenti professionali 40 punteggio B) 0
TOTALE (A+B) 0,00%
TOTALE 0,00%
comportamento migliorabile
1 Osservazioni del valutatore sui risultati:
INB: da compilare a cura del valutatore se la valutazione sugli obiettivi performanti e sui comportamenti ordinari & inferiore a 5, integrando con specifiche osservazioni sulle
prestazioni non adeguate

Firma compilatore:

Firma interessato:

Data compilazione



