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3.4 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

3.4.1 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE
DIRIGENTE

Criteri Generali

In riferimento alla valorizzazione della performance individuale ed al
connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di
riferimento, I’ARPA Marche, in data 22/02/2017, ha sottoscritto, per
I'area dirigenziale, apposito accordo.

L'Agenzia applica la parte del Contratto che riguarda il sistema
premiante aziendale, per la parte relativa alla retribuzione di risultato,
attraverso |'adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il
contesto produttivo, cosi com’eé articolato nelle diverse strutture
organizzative.

Il sistema si fonda sul principio che la “retribuzione di risultato” deve
essere necessariamente legata alle logiche del budgeting, con I'obbligo
di verificare il diritto alla distribuzione dell’incentivo in base al grado di
raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico
impiego di opportuni indicatori di risultato. La retribuzione di risultato
conserva, pertanto, il suo forte valore di leva gestionale per incentivare
il personale a raggiungere gli obiettivi assegnati alla struttura di
afferenza.

La metodologia, quindi, in prima battuta collega il calcolo del premio
spettante ad ogni equipe (facendo riferimento alla rispettiva area
contrattuale) alla performance organizzativa conseguita dal relativo
Centro di Responsabilita (CdR), secondo una logica che considera
I'attivita di ogni singolo CdR come il risultato dell’apporto congiunto di
tutte le professionalita presenti; successivamente tale premio viene
suddiviso all'interno dell’equipe in considerazione delle performance
individuali che hanno contribuito al conseguimento dei suddetti risultati
di struttura.

Il fondo della retribuzione di risultato &€ quindi distribuito ai singoli
dipendenti in base alla verifica logicamente connessa dei due seguenti
livelli di performance:
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il grado di raggiungimento degli obiettivi fissati per il CdR di afferenza
(performance organizzativa);

il contributo apportato dal singolo dipendente al raggiungimento dei
suddetti obiettivi e piu in generale all’efficiente ed efficace
funzionamento della propria struttura (performance individuale).

Al di la della quota incentivante commisurata al sistema di gestione
delle performance organizzative ed individuali ed in ogni caso
confermando le logiche meritocratiche circa la destinazione delle
risorse economiche in oggetto, la Direzione aziendale si riserva la
possibilita di destinare fino al 20% del complessivo fondo incentivante
annuale per la valorizzazione di equipe o specifici dipendenti coinvolti
nel conseguimento di progetti strategici tendenti al miglioramento
dell’organizzazione nonché a vantaggio di quei dipendenti che siano
chiamati a svolgere funzioni ulteriori e/o aggiuntive rispetto a quelle
correlate all’incarico principale.

Tale destinazione, riservata al personale in servizio a tempo
indeterminato, a tempo pieno o a tempo parziale, & definita in fase di
budgeting dalla Direzione generale attraverso la determinazione del
finanziamento correlato a ciascun progetto, del peso correlato ai singoli
obiettivi e della quota spettante ad ogni partecipante.

Il referente di ciascun progetto & tenuto ad indicare i nominativi del
personale che puo aderire ai relativi contenuti e, ad avvenuta
esecuzione, riportera indicazione di tutti i dipendenti che hanno
effettivamente partecipato, relazionando sul grado di differenziazione
degli apporti individuali in termini di qualita e/o quantita della
prestazione.

L'importo massimo individuale erogabile ai partecipanti ai progetti
strategici in questione non pud in ogni caso superare il doppio del
valore della quota incentivante individuale spettante in base al sistema
di gestione delle performance organizzative ed individuali disciplinato
nell’accordo.

In considerazione di quanto previsto dai Contratti nazionali di lavoro,
dal D.Lgs 165/2001 e ss.mm.ii. e di quanto ribadito dal D.Lgs 150/09,
I’Amministrazione & tenuta ad erogare trattamenti economici accessori
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che corrispondano alle prestazioni effettivamente rese, previa verifica
dei risultati annuali conseguiti. La retribuzione di risultato destinata al
personale dirigente di ciascuna struttura aziendale, quindi, sara
direttamente commisurata alle performance organizzative verificate
annualmente dall’'OIV con il supporto delle funzioni integrate della
Struttura tecnica permanente che fanno riferimento al Controllo di
Gestione.

Il Piano dei CdR dall’Agenzia prevede che, sulla base del modello di
responsabilizzazione adottato, ciascun titolare di struttura negozi i
contenuti della propria scheda di budget, garantendo, nelle varie fasi di
programmazione e controllo, il coinvolgimento di tutto il personale
afferente al CdR.

Nell’'ambito di ciascun CdR devono pertanto essere organizzati appositi
momenti d’incontro con i componenti dell’equipe (dirigenza e
comparto) per:

1. I'illustrazione degli obiettivi, degli indicatori e dei relativi risultati
attesi;

2. la condivisione delle modalita di attuazione del piano di budget;

3 le risultanze relative a momenti di verifica intermedia del grado di

conseguimento degli obiettivi;
4, la verifica e valutazione dei risultati finali conseguiti.

Ciascun direttore e responsabile di struttura € tenuto a fornire evidenza
circa l'avvenuta illustrazione e condivisione dei suddetti contenuti ed
adempie a tale onere trasmettendo all’Amministrazione verbale relativo
alla Conferenza di Servizio sugli obiettivi di budget sottoscritto dai
propri collaboratori (dirigenza e comparto).

In relazione alle verifiche definitive dei risultati annuali conseguiti dai
singoli CdR (performance organizzative), nel caso in corso d’anno siano
intervenuti comprovati ostacoli al raggiungimento degli obiettivi, il
relativo direttore o responsabile dovra prontamente trasmettere al
Controllo di gestione le informazioni necessarie a documentare le
criticita intervenute ed il relativo impatto organizzativo, cosi da
permettere all’'OIV di procedere in modo puntuale alle verifiche finali di
propria competenza.
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In base all’articolazione organizzativa dell’Agenzia, |'accesso delle
diverse aree organizzative al fondo incentivante tiene anche in
considerazione un “punteggio differenziale di valenza”, individuato in
funzione della complessita e onerosita in termini operativi che
caratterizzano le diverse articolazioni aziendali.

Il punteggio differenziale viene attribuito all’interno di un margine di
variabilita compreso tra 1,0 e 1,25.

Eventuali punteggi di valenza differenziata rispetto al valore standard
di riferimento (1,0), previo opportuno confronto con le Organizzazioni
sindacali, dovranno essere adeguatamente motivati ed in ogni caso
riconducibili ad elementi di carattere oggettivabile.

Per I'accesso al fondo incentivante & stabilito un parametro individuale
secondo i valori riportati nella seguente tabella:

Parametro individuale

. . .
UL BICH TR di accesso al Fondo

Direttore di Struttura complessa + inc. direz. di 2,00
Dip.to

Direttore di Struttura Complessa 1,50
Responsabile di Struttura Semplice 1,20
Dirigente Professional 1,00

Performance individuale:

In considerazione del ruolo rivestito nell’'organizzazione, la
performance dei titolari di CdR corrisponde ai risultati conseguiti dalla
propria struttura, agli stessi portati a conoscenza secondo le procedure
aziendali di gestione del sistema di budgeting, mentre per il restante
personale dirigente la performance individuale viene individuata
attraverso un’‘opportuna analisi dell’apporto prestato dai singoli ai fini
del conseguimento degli obiettivi d’equipe.
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Il procedimento di valorizzazione degli apporti individuali prevede
I'individuazione preventiva annuale dei criteri e livelli di apporto
individuale.

Per ogni dirigente verra predisposta la scheda di valorizzazione come di
seguito riportata a titolo esemplificativo:

Esempio
CRITERI di Livello 1 | Livello 2 | Livello 3 | Livello 4 | Livello 5
VALORIZZAZIONE

1. Registrazione puntuale
e corretta dei risultati
analitici prodotti (% dati
registrati)

<20% 21-40% | 41-60% | 61-80% >81%

2. Flessibilita-disponibilita
ad assumere temp.compiti
da sopraggiunte esigenze o o o o 81-
di servizio o da indicazioni >-10% | 11-30% | 31-50% | 51-80% 100%
della direz. dip.le/direz.

gen.le (%assolvimento)

3.

In riferimento a ciascuno dei criteri individuati devono inoltre essere
esplicitati 5 livelli crescenti di apporto alla produttivita, rapportando il

livello 1 al contributo individuale minimo accettabile ed il livello 5
all’'apporto massimo auspicabile.
I criteri ed i livelli individuati dovranno necessariamente risultare

oggettivi e misurabili, riferendosi ad ambiti quantitativi, qualitativi,
temporali, organizzativi, etc.

I contenuti della scheda di valorizzazione cosi individuati devono essere
puntualmente portati a conoscenza dei rispettivi collaboratori,

66

-
>
4
o
o
m
r
r
>
1
m
2
“
@)
X
=
>
<
0O
m
N
o
= 3
-
N
)
N
)




ARPAM

AGENZIA REGIONALE
PER LA PROTEZIONE AMBIENTALE
DELLE MARCHE istemo Nazionaole
per lo Protezione
dellAmbiente

procedendo alla verbalizzazione della relativa informativa, con
sottoscrizione del personale coinvolto.

Al termine del periodo annuale di riferimento, il responsabile
valorizzatore procedera quindi alla compilazione della scheda di
valorizzazione finale, attraverso la rilevazione degli apporti individuali
effettivamente prestati dai propri collaboratori.

Il responsabile valorizzatore dovra comunque motivare ai singoli
componenti dell’équipe, seppure in forma sintetica, le ragioni della
predetta valorizzazione, in relazione ai cui esiti finali ciascun
dipendente, se motivatamente in disaccordo, pud presentare ricorso
per via gerarchica.

Il punteggio differenziale di valorizzazione derivante dalla scheda
annuale & definito in un intervallo di variabilita 0,5 - 1,5 ed & calcolato
dagli uffici amministrativi attraverso il proporzionamento della somma
dei punteggi di flessibilita rilevati nella scheda individuale rispetto
all'intervallo di cui sopra.

Pertanto, posta la relazione tra il peso massimo del range di variabilita
(1,5) ed il livello 5 della scala, fatto pari a 0,5 il livello minimo,
secondo un calcolo proporzionale e tenuto conto della numerosita dei
criteri adottati da ciascun CdR, le funzioni amministrative dell’Agenzia
risalgono al punteggio di valorizzazione di ciascun collaboratore.

La trasparenza delle procedure di cui sopra, compresa l‘illustrazione
degli obiettivi di budget riferiti alla propria struttura, nonché la
responsabilita di rilevare nei tempi e forme previste I'apporto dei
singoli alla produttivita dell’equipe, rientra di fatto nelle competenze
obbligatorie stabilite in sede di attribuzione dell’incarico individuale e
costituisce specifica rilevanza nell’ambito della valutazione dell’incarico
stesso.

Distribuzione Incentivi:

Gli incentivi individuali relativi ad un determinato CdR sono distribuiti
anche tenendo conto dell’effettiva presenza in servizio dei componenti,
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ovvero si prevede di procedere ad una redistribuzione delle quote
incentivanti tra i colleghi dell’equipe (per area contrattuale omogenea)
in proporzione alla numerosita delle assenze rilevate.

Alle assenze verra applicata una franchigia su base annua di 20 giorni
lavorativi. Oltre tale valore ogni giorno di assenza comportera una
conseguente riduzione dell’incentivo promesso.
Le tipologie di assenze di seguito indicate non concorrono alla
decurtazione sopra convenuta:
- ferie;
- riposi compensativi;
- permessi Legge n. 104/1994;
- maternita obbligatoria;
- infortunio;
- formazione obbligatoria o autorizzata nell’interesse
dell’Ente;
- permessi sindacali.

Al personale con rapporto di lavoro a tempo parziale viene assegnato
un incentivo in proporzione alla differenza oraria rispetto alla quantita
di servizio del contratto a tempo pieno.

Il personale con contratto a tempo determinato ha diritto all’incentivo
in maniera corrispondente al periodo di lavoro.

Si ritiene opportuno precisare che l‘accordo sottoscritto determina
esclusivamente le modalita di distribuzione del salario di produttivita in
considerazione delle performance organizzative ed individuali rilevate e
che, ai fini del calcolo degli incentivi economici riferiti al 2017, si
prevede un parametro di valenza pari 1.0 per tutti i CdR titolari di
budget ed il punteggio differenziale di valorizzazione nell’intervallo di
variabilita piu contenuto 0,9 - 1,1.

Eventuali provvedimenti disciplinari riscontrati a carico del dipendente
nell’esercizio di riferimento devono essere portati a conoscenza
dell'OIV affinché lo Stesso possa valutare l'opportunita di proporre
all’Amministrazione la non erogazione in tutto o in parte dell'incentivo
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individuale derivante dall’applicazione della metodologia prevista
dall’accordo.

3.4.2 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEL
COMPARTO

Criteri Generali:

In riferimento alla valorizzazione della performance individuale ed al
connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di
riferimento, I’ARPA Marche, in data 11/05/2017, ha sottoscritto, per
I'area COMPARTO, apposito accordo.

L'Agenzia applica la parte del Contratto che riguarda il sistema
premiante aziendale, per la parte relativa alla produttivita, attraverso
I'adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il contesto
produttivo, cosi com’e articolato nelle diverse strutture organizzative.

Il sistema si fonda sul principio che la “produttivita collettiva” deve
essere necessariamente legata alle logiche del budgeting, con I'obbligo
di verificare il diritto alla distribuzione dell’incentivo in base al grado di
raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico
impiego di opportuni indicatori di risultato. La produttivita collettiva
conserva, pertanto, il suo forte valore di leva gestionale per incentivare
il personale a raggiungere gli obiettivi assegnati alla struttura di
afferenza.

La metodologia, quindi, in prima battuta collega il calcolo del premio
spettante ad ogni equipe (facendo riferimento alla rispettiva area
contrattuale) alla performance organizzativa conseguita dal relativo
Centro di Responsabilita (CdR), secondo una logica che considera
I'attivita di ogni singolo CdR come il risultato dell’apporto congiunto di
tutte le professionalita presenti; successivamente tale premio viene
suddiviso all'interno dell’equipe in considerazione delle performance
individuali che hanno contribuito al conseguimento dei suddetti risultati
di struttura.

Il fondo della produttivita collettiva € quindi distribuito ai singoli
dipendenti in base alla verifica logicamente connessa dei due seguenti
livelli di performance:
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1. il grado di raggiungimento degli obiettivi fissati per il CdR di
afferenza (performance organizzativa);

2. il contributo apportato dal singolo dipendente al raggiungimento dei
suddetti obiettivi e piu in generale all’efficiente ed efficace
funzionamento della propria struttura (performance individuale).

Al di Ia della quota incentivante commisurata al sistema di gestione
delle performance organizzative ed individuali ed in ogni caso
confermando le logiche meritocratiche circa la destinazione delle
risorse economiche in oggetto, la Direzione aziendale si riserva la
possibilita di destinare fino al 12% del complessivo fondo incentivante
annuale per la valorizzazione di equipe o specifici dipendenti coinvolti
nel conseguimento di progetti strategici tendenti al miglioramento
dell’organizzazione.

Tale destinazione, riservata al personale in servizio a tempo
indeterminato, a tempo pieno o a tempo parziale, € di norma definita
in fase di budgeting dalla Direzione generale attraverso la
determinazione del finanziamento correlato a ciascun progetto, del
peso correlato ai singoli obiettivi e della quota spettante ad ogni
partecipante.

Il referente di ciascun progetto & tenuto ad indicare i nominativi del
personale che puo aderire ai relativi contenuti e, ad avvenuta
esecuzione, riportera indicazione di tutti i dipendenti che hanno
effettivamente partecipato, relazionando sul grado di differenziazione
degli apporti individuali in termini di qualita e/o quantita della
prestazione.

L'importo massimo individuale erogabile ai partecipanti ai progetti
strategici in questione non pud in ogni caso superare il doppio del
valore della quota incentivante individuale spettante in base al sistema
di gestione delle performance organizzative ed individuali disciplinato
nell’accordo.

In considerazione di quanto previsto dai Contratti nazionali di lavoro,
dal D.Lgs 165/2001 e ss.mm.ii. e di quanto ribadito dal D.Lgs 150/09,
I’Amministrazione & tenuta ad erogare trattamenti economici accessori
che corrispondano alle prestazioni effettivamente rese, previa verifica
dei risultati annuali conseguiti. La produttivita collettiva destinata al
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personale di ciascuna struttura aziendale, quindi, sara direttamente
commisurata alle performance organizzative verificate annualmente
dall’'OlV con il supporto delle funzioni integrate della Struttura tecnica
permanente che fanno riferimento al Controllo di Gestione.

Gli eventuali residui del fondo incentivante derivanti dal mancato
raggiungimento della performance organizzativa programmata non
destinabili all’erogazione della produttivita collettiva verranno destinati
alle UU.0O. che hanno raggiunto almeno il 95%.

Il Piano dei CdR dall’Agenzia prevede che, sulla base del modello di
responsabilizzazione adottato, ciascun titolare di struttura negozi i
contenuti della propria scheda di budget, garantendo, nelle varie fasi di
programmazione e controllo, il coinvolgimento di tutto il personale
afferente al CdR.

Nell’'ambito di ciascun CdR devono pertanto essere organizzati appositi
momenti d’incontro con i componenti dell’equipe (dirigenza e
comparto) per:

1. Vlillustrazione degli obiettivi, degli indicatori e dei relativi risultati
attesi — entro 15 giorni dall’assegnazione degli obiettivi di budget;

2. la condivisione delle modalita di attuazione del piano di
budget;

3. le risultanze relative a momenti di verifica intermedia del grado di
conseguimento degli obiettivi;

4. la verifica e valutazione dei risultati finali conseguiti — entro 60
giorni dalla approvazione del bilancio di esercizio.

Ciascun direttore e responsabile di struttura & tenuto a fornire
evidenza circa l'avvenuta illustrazione e condivisione dei suddetti
contenuti ed adempie a tale onere trasmettendo all’Amministrazione
verbale relativo alla Conferenza di Servizio sugli obiettivi di budget
sottoscritto dai propri collaboratori.

In relazione alle verifiche definitive dei risultati annuali conseguiti dai
singoli CdR (performance organizzative), nel caso in corso d’anno siano
intervenuti comprovati ostacoli al raggiungimento degli obiettivi, il
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relativo direttore o responsabile dovra prontamente trasmettere al
Controllo di gestione le informazioni necessarie a documentare le
criticita intervenute ed il relativo impatto organizzativo, cosi da
permettere all’'OIV di procedere in modo puntuale alle verifiche finali di
propria competenza.

Per I'accesso al fondo incentivante si tiene anche in considerazione un
“punteggio differenziale di valenza”, individuato in funzione della
complessita e onerosita in termini operativi che caratterizzano le
diverse articolazioni aziendali.

Tale punteggio € definito in fase di sottoscrizione del budget in
funzione della rilevanza della struttura, tenendo conto della
consistenza/valenza degli obiettivi negoziati da ciascuna struttura in
rapporto alle risorse strumentali e professionali effettivamente
disponibili.

Il punteggio differenziale viene attribuito all’interno di un margine di
variabilita compreso tra 1,0 e 1,5.

E’ stato stabilito un parametro individuale d’accesso al fondo
incentivante secondo i valori riportati nella seguente tabella:

Tipologia d’incarico Parametro individuale
di accesso al Fondo
Categoria D-Ds 0.9
Categoria C 0.8
Categoria B-Bs 0.7
Categoria A 0.6

Distribuzione degli incentivi in funzione del grado di responsabilita dei
soggetti componenti 'equipe:

Nell'intento di distinguere il grado di responsabilita individuale in
relazione al raggiungimento degli obiettivi di budget, si prevede che il
risultato relativo alla performance organizzativa della struttura cui
ciascun professionista afferisce vada ad incidere in modo differenziato
nel calcolo dell'incentivazione individuale. A tal fine nella tabella che
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1
|
segue si individua il grado di responsabilita differenziata in relazione g
alla performance organizzativa:
=
Livello di responsabilizzazione differenziata \ m
Incarico/Categoria Liv. di ::
responsabilita >
Categoria D-Ds 80%
Categoria C 70% U
Categoria B-Bs 60% m
Categoria A 50% :
Esempio: o
A
Livello di responsabilizzazione differenziata g
. . Calcolo della Perf'ormance' >
. Liv. di Esempio: ... | considerata ai 4
Incaric - responsabilit .
o responsabilit | performanc g fini (@)
a edi UO i dell mcegt/vaz:on m
. . N
Categoria D - o (80% di 20%) o
D 80% _16% 84% 2
1 0, 1 [o)
Categoria C 20% (70/2 di 20%) 86% i“
80% = 14% N
Categoria B - 60% (60% di 20%) 88% o
Bs 0 = 12% ) N
A _ 0, 1 0,
Categoria A-B 50% (_5tl)£/d| 20%) o (=)
= (]

Performance individuale:

La performance individuale viene individuata attraverso un’opportuna
analisi dell’apporto prestato dai singoli ai fini del conseguimento degli
obiettivi d’equipe.

Definite quindi le modalita di accesso al fondo incentivante da parte dei
singoli CdR, con la stessa impostazione logica fin qui seguita, in
riferimento a ciascuna struttura aziendale spetta al diretto superiore
(da ora definito “responsabile valorizzatore”) attribuire un “punteggio
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di valorizzazione” a ciascuno dei propri collaboratori. Tale punteggio &
fissato in base al grado di partecipazione alla produttivita ed al
contributo fornito al conseguimento delle performance organizzative.

Il procedimento di valorizzazione degli apporti individuali prevede
Iindividuazione preventiva annuale dei criteri e livelli di apporto
individuale.

Per ogni dipendente verra predisposta la scheda di valorizzazione come
di seguito riportata a titolo esemplificativo:

Esempio
CRITERI di Livello 1 | Livello 2 | Livello 3 | Livello 4 | Livello 5
VALORIZZAZIONE

1. Registrazione puntuale
e corretta dei risultati
analitici prodotti (% dati
registrati)

<20% 21-40% | 41-60% | 61-80% >81%

2. Flessibilita-disponibilita
ad assumere temp.compiti

da sopraggiunte esigenze o o o o 81-
di servizio o da indicazioni >-10% | 11-30% | 31-50% | 51-80% 100%
del dirigente

(%assolvimento)

3.

In riferimento a ciascuno dei criteri individuati devono inoltre essere
esplicitati 5 livelli crescenti di apporto alla produttivita, rapportando il

livello 1 al contributo individuale minimo accettabile ed il livello 5
all'apporto massimo auspicabile.
I criteri ed i livelli individuati dovranno necessariamente risultare

oggettivi e misurabili, riferendosi ad ambiti quantitativi, qualitativi,
temporali, organizzativi, etc.
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I contenuti della scheda di valorizzazione cosi individuati devono essere
puntualmente portati a conoscenza dei rispettivi collaboratori, entro 15
giorni dall’illustrazione degli obiettivi di budget con sottoscrizione della
scheda.

Al termine del periodo annuale di riferimento, e comunque non oltre 45
giorni dalla adozione del bilancio di esercizio, il responsabile
valorizzatore procedera quindi alla compilazione della scheda di
valorizzazione finale, attraverso la rilevazione degli apporti individuali
effettivamente prestati dai propri collaboratori.

Il responsabile valorizzatore dovra comunque motivare ai singoli
componenti dell’équipe, seppure in forma sintetica, le ragioni della
predetta valorizzazione, in relazione ai cui esiti finali per ciascun
dipendente, se in disaccordo, & previsto il contraddittorio per via
gerarchica.

Il punteggio differenziale di valorizzazione derivante dalla scheda
annuale & definito in un intervallo di variabilita 0,5 - 1,5 ed & calcolato
dagli uffici amministrativi attraverso il proporzionamento della somma
dei punteggi di flessibilita rilevati nella scheda individuale rispetto
all'intervallo di cui sopra.

Pertanto, posta la relazione tra il peso massimo del range di variabilita
(1,5) ed il livello 5 della scala, fatto pari a 0,5 il livello minimo,
secondo un calcolo proporzionale e tenuto conto della numerosita dei
criteri adottati da ciascun CdR, le funzioni amministrative dell’Agenzia
risalgono al punteggio di valorizzazione di ciascun collaboratore.

Per il primo anno di valutazione secondo i meccanismi del presente
Regolamento, saranno individuati per tutte le strutture aziendali (per
ciascun dipendente) e riportati direttamente all'interno della scheda di
valorizzazione della performance individuale i criteri di valorizzazione
articolati su una scala valutativa di n.5 livelli.

Per assicurare il dovuto coinvolgimento dei componenti della propria
equipe, anche in relazione alla definizione della scheda di
valorizzazione, il responsabile valorizzatore & tenuto a fornire evidenza
dell’'avvenuta informativa nei confronti degli stessi.
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Distribuzione Incentivi:

Gli incentivi individuali relativi ad un determinato CdR sono distribuiti
anche tenendo conto dell’effettiva presenza in servizio dei componenti,
ovvero si prevede di procedere ad una redistribuzione delle quote
incentivanti tra i colleghi dell’equipe (per area contrattuale omogenea)
in proporzione alla numerosita delle assenze rilevate.

Alle assenze verra applicata una franchigia su base annua di 20 giorni.
Oltre tale valore ogni giorno di assenza comportera una conseguente
riduzione dell'incentivo promesso.
Le tipologie di assenze di seguito indicate non concorrono alla
decurtazione sopra convenuta:

- ferig;

- riposi compensativi;

- permessi Legge n. 104/1992;

- maternita obbligatoria (ivi compresa astensione

anticipata);

- infortunio;

- formazione obbligatoria;

- permessi sindacali;

- permessi per donazione;

- permessi di cui all‘art.21 CCNL 7/4/99;

- le attivita di protezione civile

Al personale con rapporto di lavoro a part-time viene assegnato un
incentivo in proporzione alla differenza oraria tra l'orario previsto dal
contratto a tempo pieno e quello fissato nel contratto a part-time.

Il personale con contratto a tempo determinato ha diritto all’incentivo
in maniera corrispondente al periodo di lavoro.

Ai fini del calcolo degli incentivi economici riferiti al 2017, si prevede un
parametro di valenza pari 1.0 per tutti i CdR titolari di budget ed il
punteggio differenziale di valorizzazione nell’intervallo di variabilita piu
contenuto 0,9 - 1,1.
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Eventuali provvedimenti disciplinari - superiori alla censura -riscontrati
a carico del dipendente nell’esercizio di riferimento devono essere
portati a conoscenza dell’lOIV affinché lo Stesso possa valutare
I'opportunita di proporre all’Amministrazione la non erogazione in tutto
o in parte dell'incentivo individuale derivante dall’applicazione della
metodologia prevista dall’accordo.
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