 Scheda riassuntiva
  Fondo per il miglioramento dei servizi
a) Quota per la produttività collettiva

b) Quota per l’ incentivazione individuale

Produttività collettiva

La distribuzione della relativa quota può avvenire con l’utilizzo del Sistema di valutazione della performance attraverso il quale vengono definiti gli obiettivi delle strutture e la misurazione dei risultati.

      Incentivazione individuale
Passa per l’adesione a progetti che prevedono impegni diver-sificati e obblighi di svolgimento prevalente nelle ore pome-ridiane.  Possibile prevederne da 2 a 4 tipologie 
                Note
Modulabilità delle quote
Modulabilità rispetto ai risultati di struttura e individuali
Modulazione rispetto all’assunzione d’impegno dei singoli

Modulabilità rispetto all’impegno effettivamente 

riscontrato dal valutatore 

Valutazione della performance

In attesa della piena attuazione  del Sistema  di valutazione della performance organizzativa e individuale  deliberato dal CDA nella seduta del 23 gennaio 2012, per l’anno 2013  viene adottato un Regolamento transitorio:

Valutatori
La valutazione è effettuata, al termine dell’anno di riferimento, dai seguenti Valutatori:

a) il Direttore Amministrativo

-  nei confronti dei Responsabili dei Settori, dei servizi e degli Uffici di staff afferenti alla Direzione Amministrativa e al Rettorato e, su proposta degli stessi, nei confronti del personale in servizio presso tali strutture;

- nei confronti del personale in servizio presso i Centri  e le Biblioteche d’Area, su proposta dei  Responsabili.

- nei confronti del personale in servizio presso i Dipartimenti Universitari e le strutture ad essi assimilate, su proposta del Direttore di ciascun Dipartimento o struttura assimilata.

b) il Dirigente nei confronti dei Responsabili delle Ripartizioni  e questi nei confronti dei Responsabili dei Settori, su proposta degli stessi, nei confronti del personale in servizio presso le medesime strutture.

Definizione degli obiettivi
I predetti soggetti

a) definiscono gli obiettivi in stretto accordo con il processo generale di programmazione strategica ed economico-finanziaria dell’Ateneo, assicurando così il necessario collegamento fra la performance organizzativa e la per-formance individuale;

b) procedono contestualmente all’identificazione di risultati specifici, eventualmente espressi attraverso idonei indicatori di risultato, che consentano di determinare a consuntivo la misura in cui ciascun obiettivo è stato raggiunto;

c) assegnano, con il sistema “a cascata”, gli obiettivi individuali al personale responsabile di struttura, di norma compresi fra un minimo di 3 ed un massimo di 5;

d) formalizzano l’assegnazione degli obiettivi in una Scheda standardizzata di assegnazione degli obiettivi; 

Valutazione

La valutazione delle prestazioni e dei risultati è vincolante per l’ero-gazione della quota del trattamento accessorio destinato, dai Contratti collettivi  del comparto, al finanziamento del ciclo della performance. A tale finanziamento concorrono:

a) la retribuzione di risultato del personale della categoria EP;

b) un terzo dell’indennità di responsabilità ex art. 91, comma 3, CCNL 2006-2009;

c) la produttività individuale a tal fine destinata dal CCI vigente nel tempo;

Note

Il Regolamento transitorio è qui accanto riportato solo nei suoi elementi essenziali.
Riguarderebbe il personale delle categorie tutte, compresa la EP e le cat D con incarichi di respon-sabilità.

La forma transitoria con-siste nel  limitare il sistema a tre essenziali elementi:

1) definizione degli obi-ettivi e dei risultati

2) valutazione 

3) meccanismi di conci-liazione

d) la produttività collettiva a tal fine destinata dal CCI vigente nel tempo;

e) ulteriori componenti del trattamento accessorio che le leggi e i con-tratti collettivi possano eventualmente destinare al finanziamento del ciclo della performance.
a) la valutazione del personale appartenente alla categoria EP, tiene conto sia dei risultati conseguiti sia delle prestazioni rese, rispettivamente con un peso relativo pari al 50%;

b) la valutazione del personale appartenente alla categoria D, al quale siano stati conferiti incarichi di responsabilità ai sensi dell’art. 91, comma 3, del CCNL 16 ottobre 2008, è effettuata sulla base dei risultati conseguiti, con un peso relativo pari al 30%, e delle prestazioni, con un peso relativo pari al 70%;

c) la valutazione del personale appartenente alla categoria D, al quale non siano stati conferiti incarichi di responsabilità ai sensi dell’art. 91, comma 3, del CCNL 16 ottobre 2008, e alle categorie C e B, è effettuata solo in base alle prestazioni rese, con un peso del 100%.

Il processo di valutazione culmina nella compilazione di una scheda individuale  (vedi più sotto) e nel confronto tra valutatore e valutato che consiste in un colloquio conclusivo. Il valutatore, o il suo delegato, convoca tramite e-mail i valutati  ed invia loro le schede di valutazione.

Durante il colloquio:

- il valutatore, o il suo delegato, illustra al valutato gli elementi desumibili dalle schede, motivando la valutazione espressa ed effettuando eventuali osservazioni sui possibili miglioramenti della prestazione;

- il valutato esprime le proprie osservazioni e considerazioni.
	Scheda di valutazione della performance individuale

	Personale di categoria D non titolare di incarico 

STRUTTURA:

	Data compilazione:


	Nome, cognome:


	Periodo di valutazione

Dal                           Al 

	Ambiti di valutazione
	Valore  complessivo  max
	Componenti specifiche
	Valore max
	Valutazione

	Rendimento quantitativo

e qualitativo


	      25
	Grado di adattamento ai muta-menti organizzativi e parteci-pazione alle esigenze di flessi-bilità. (es. Accettazione delle

novità sul lavoro, quali metodi

procedure, ambiente ecc..).
	          5
	

	
	
	Spirito di iniziativa e contributo

innovativo (capacità propositiva e progettuale)
	10
	

	
	
	Attenzione dimostrata al risultato

Qualità, dei risultati ottenuti
	       10
	

	Competenza professio-nale e capacità tecnica
	25
	Conoscenze professionali cono-scenze teoriche delle procedure ecc.). Capacità di diversificare e sviluppare le competenze
	       10
	

	
	
	Capacità professionali e tecniche

(conoscenze pratiche delle pro-cedure, grado di specializzazione raggiunto ..)
	       15
	

	Integrazione personale

nell’organizzazione
	25
	Collaborazione e integrazione

organizzativa e nei processi di

servizio
	       10
	

	
	
	Capacità di rapportarsi con

l’ utenza  interna ed esterna

Capacità di gestione delle relazioni con i colleghi e di favorire la circolazione di informazioni
	       15
	

	Contributo apportato al

processo di ampliamento

dei tempi di erogazione

dei servizi all’utenza
	15


	Coefficiente di presenza
	       15
	

	Partecipazione a progetti specifici in gruppi di lavoro o singolarmente con obiettivo raggiunto da 80% a 100%
	        10
	Grado di raggiungimento obiet-tivo  del  progetto specifico
	        4       
	

	
	
	Apporto individuale al progetto
	        6
	


Procedura di conciliazione

 Il personale  che ravvisi lesioni della propria sfera giuridico soggettiva derivanti dall’appli-cazione del Sistema di valutazione della performance, nonché dall’applicazione del  regolamento, propone istanza di conciliazione al Collegio di conciliazione  composto da tre membri effettivi e tre supplenti, scelti, al fine di garantire la terzietà dell’Organo, tra soggetti in possesso di specifiche competenze nelle materie giuridiche e della valutazione.

°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°°
Progetti  specifici e incentivi individuali
All’inizio di ogni esercizio finanziario, il Direttore Generale e i Dirigenti per l’Amministrazione Centrale, i Direttori di Dipartimento,  Centro o i Responsabili di analoghe strutture organizzative, di seguito denominati Responsabili di Struttura, definiscono progetti chiari perseguibili e verificabili, nell’ambito dei suddetti “obiettivi strategici” a gruppi di lavoro delle singole unità organizzative o trasversalmente a più di una, sentiti i Responsabili delle Strutture sott’ordinate.

Tali progetti sono catalogati secondo  complessità e impegno richiesto.   La loro esecuzione deve essere effettuata in orari prevalentemente pomeridiani in modo che le  attività connesse si esplichino nelle fasce in cui la compresenza di personale e l’accesso dell’utenza è minore. 

Il grado di complessità deve essere pertanto collegato al numero di rientri pomeridiani settimanali (da 1 a 4) che il dipendente si impegna ad effettuare. A ciascuna tipologia di progetto è collegato, in modo crescente secondo la complessità, un coefficiente che determina la quota massima di incentivo che ciascun partecipante al progetto può ottenere. 

Il raggiungimento degli obiettivi previsti dai progetti da parte dei gruppi viene valutato semestralmente, al termine del mese di giugno e di dicembre di ciascun anno. L’erogazione dell’incentivo è effettuata su base bimestrale, previa valutazione dello stato di avanzamento del processo di raggiungimento degli obiettivi medesimi.
La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi in base ai risultati raggiunti è di esclusiva competenza del Dirigente di Struttura che li ha effettivamente assegnati. Il raggiungimento degli obiettivi viene comunicato al Responsabile  che informa il gruppo  sull’esito della valutazione entro e non oltre il 20 dell’ultimo  mese del periodo di riferimento. Qualora dagli accertamenti sullo stato di avanzamento del processo di raggiungimento degli obiettivi emerga che gli stessi risultino non raggiunti ovvero parzialmente raggiunti, gli incentivi   non saranno corrisposti ovvero saranno corrisposti nella misura dell’80% nel caso di 
raggiungimento di obiettivi parziali e di attività in corso di completamento.

In sede di verifica semestrale, dalla quale risulti un integrale raggiungimento degli obiettivi, si darà corso alla compensazione positiva delle eventuali decurtazioni operate nei pregressi stati di avanzamento bimestrali. Analogamente, ove gli obiettivi risultino solo parzialmente raggiunti o non raggiunti, si darà corso alle compensazioni in negativo di quanto già corrisposto nei pregressi  bimestri di riferimento.

Al termine di ciascun semestre avrà luogo la ricognizione complessiva degli obiettivi raggiunti da ciascun gruppo di lavoro e la valutazione degli apporti dei singoli al lavoro del gruppo, che formerà oggetto di informazione successiva alle parti sindacali.

Per tutto il personale interessato, la valutazione del grado di partecipazione al raggiungimento degli obiettivi in base all’impegno profuso e   ai risultati raggiunti è di competenza del Responsabile ed effettuata attraverso la seguente scheda:

	Partecipazione e apporto del singolo 
	Valutazione

punti

	Attenzione alla soluzione dei problemi
	fino a 20

	Spirito di iniziativa capacità propositiva e progettuale
	fino a 30

	Continuità e rispetto dei tempi
	fino a 50


Il grado di raggiungimento del risultato è così articolato:
Totalmente raggiunto: 100% dell’indennità di produttività
Parzialmente raggiunto: 80% dell’indennità di produttività
Non raggiunto 0%: dell’indennità di produttività

Valutazione individuale:Valutazione utile all’erogazione min. punti 70

Nel caso di obiettivo parzialmente raggiunto o totalmente raggiunto e valutazione utile, l’importo da erogare viene  decurtato in ragione  delle assenze dal servizio secondo uno specifico coefficiente. Non sono considerati i periodi di congedo di maternità, di paternità e parentale, nonché ulteriori casi previsti dalla legge, dai contratti e/o da essi desumibili per analogia ed espressamente individuati dall’Amministrazione che ne informa le OOSS. 
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