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AUTOMOBILE CLUB SALERNO

CONTRATTO COLLETTIVO INTEGRATIVO DI ENTE
PARTE ECONOMICA ANNO 2019

Art.1

Qggetto e durata del Contratto Decentrato Integrativo
Il presente contratto collettivo decentrato integrativo di Ente si applica a tutto il personale
non dirigente dell’Automobile Club Salerno e disciplina 1’utilizzo delle risorse economiche

demandate alla contrattazioneintegrativa.
Il presente contratto ha validita da 1° Gennaio 2019 / 31 Dicembre 2019.

Art.2

Costituzione ed_utilizzo del fondo

Il fondo per il trattamento accessorio ¢ determinato nell’importo complessivo di €38.850,92
calcolato nel modo di seguito indicato.

Tabella 1

Costituzione del Fondo - Anno 2019

Totale Fondo 2018 € 38.154,50

- incremento 0,49% su monte salari 2015 € 696,42
(art. 89 - comma 5 — CCNL 2016/2018)

Totale Fondo al 01/01/2019 € 38.850,92

Quota del Fondo non utilizzabile
(Art.9 - comma 2 bis - legge 122/ 2010)
Unita lavorativa collocata a riposo nell’anno 2015 (Rag. Aldo Palumbo) -€ 9.712.73

IMPORTODISPONIBILE  per I’anno2019 € 29.138,19




Il Fondo in parola ¢ determinato in ragione del numero dei dipendenti in servizio all’01/01/2018
(quattro unitd), in considerazione della volonta dell’Ente di reintegrare la dotazione organica in
ottemperanza degli adempimenti di cui all’art. 2 del Decreto Legge 6 Luglio 2012 n. 95 convertito
dalla Legge 7 Agosto 2012 n. 135 - unitamente al programma triennale del fabbisogno del personale
e del piano annuale delle assunzioni.

La parte di “fondo” relativa all’unita lavorativa collocata / cessata dal servizio nel corso dell’anno
2018 rimane in disponibilita del “fondo” stesso ma non potra essere utilizzata per coprire le

indennita e compensi nell’anno 2019.

Detta quota complessiva pari ad € 9.712,73 diventa un’economia di bilancio ed ¢ destinata al
miglioramento del saldo di bilancio dell’ Automobile Club Salerno, senza poter essere utilizzata.

Tanto premesso, il “fondo” per il trattamento accessorio utilizzabile nell’anno2019 ¢
determinato nell’importo complessivo di € 29.138,19 ed ¢ utilizzato come di seguitoindicato:

Tabella 2

Modalita di ripartizione del fondo dal 1° Gennaio 2019

Quote di fondo di natura variabile:

Compensi destinati a remunerare la performance € 5.473,28
Indennita per incarichi di posizione organizzativa € 6.000,00

Compensi per particolari attivita di cui all’art. 32 c. 2
alinea 5 — C.C.N.L. del 16 Febbraio 1999

- indennita di maneggio / trasporto valori € 1.612,40

- compensi per aggiornamento sito web — facebook e
attivita connesse al reperimento delle informazioni da
pubblicare attraverso i canali della Federazione ACI,| € 4.000,00
nonché la gestione degli approvvigionamenti al
mercato elettronico — Consip come Punto Istruttore

Compensi per prestazioni straordinarie € 0,00
Finanziamento delle turnazioni € 0,00
Quote di fondo con carattere permanente:
Finanziamento passaggi economici all’interno delle
passage 6.528,43

Aree di classificazione
Indennita di Ente: - € 1.689,96 area € per 3 dipendenti € 5.069,88

Accantonamento di cui all’art. 35 ¢. 4 CCNL 1° ottobre
2007 - € 151,40 area C per 3 dipendenti

€ 454,20

Totale risorse del fondo disponibili anno 2019 ‘ € ’ 29.138,19‘




Le Parti concordano, sulla base dell’organizzazione tecnico / operativa aziendale, nonché delle
esperienze degli anni passati, di non mettere a disposizione risorse finalizzate a remunerare le
prestazioni di lavoro straordinario.

Nel caso in cui il direttore richieda al dipendente, con atto scritto, prestazioni lavorative
oltre il normale orario di lavoro per far fronte ad adempimenti urgenti ed improrogabili
tale periodo verra conteggiato come maggior orario e dara luogo a riposo compensativo
(anche ad ore) da fruire, previo raccordo con il direttore, entro e non oltre il mese
successivo. Resta vietato ’accumulo di orario, sia in entrata che in wuscita, senza la
preventiva autorizzazione scritta del direttore che deve rimanere, protocollata, agli atti
dell’Ente allegata alla scheda marcatempo in uso.

E’ altresi vietato al personale dipendente ritornare nei locali dell’Ente e/o trattenersi oltre I’orario
prescritto, se non per ragioni di servizio e con la preventiva autorizzazione anche telefonica, per i
soli casi urgenti, da parte del direttore e/o del presidente.

Art.3
Incarichi di Posizione Organizzativa

In relazione alle attuali esigenze dell’assetto organizzativo dell’Ente, al personale inquadrato
nell’area “C” possonoessereaffidati incarichi di cui all’art. 16 CCNL2007

Incarico di Responsabile dell’Ufficio di Ragioneria

Il suddetto incaricoe soggetto a conferimento e revoca da parte del Direttore dell’A. C. Salerno
secondo i criteri previsti dall’art. 17 del CCNL 1° Ottobre 2007.

Detto incarico puo essere revocato dal soggetto che lo ha conferito con atto scritto e motivato
anche prima della scadenza prevista per inosservanza delle direttive contenute nell’atto di
conferimento, per risultati negativi, nonché per intervenuti mutamenti dell’assetto organizzativo che
non rendono piu funzionale alle esigenze dell’Ente 1’incaricoconferito.

La valutazione dell’incarico avviene con cadenza annuale secondo metodologie definite nel
rispetto delle previsioni dettate dall’art. 17 del CCNL 1° Ottobre2007.

Al fine di remunerare I’impegno necessario al presidio dell’incarico attribuito, le parti convengono
sull’attribuzione della seguente indennita di posizione organizzativa — compatibile con qualsiasi
altro compenso previsto nel presente Contratto Collettivo Integrativo, quantificata per 1’anno
2019 (Gennaio / Dicembre) in € 3.000,00 (duemilacinquecentoeuro) da erogare in 13mensilita.

Descrizione delle funzioni e degli obiettivi dell’incarico di posizioneorganizzativa

Il Funzionario assolve alle funzioni di responsabile dell’ufficio ragioneria dell’Ente con
funzioni di staff al Direttore nell’individuazione ed attuazione delle azioni necessarie alla
piena realizzazione delle funzioni e delle competenze attribuite alle Strutture operative
dell’A. C. Salerno dagli Organi e dalla FederazioneACI.




Il Funzionario incaricato ¢ responsabile, tra I’altro, dei crediti da riscuotere sulla base dei
contratti, delle delibere degli Organi e delle determine del direttore, di conseguenza
sottopone all’attenzione del direttore le risultanze delle verifiche periodiche e le
conseguenti iniziative del caso, collabora con il Direttore nell’attivita di raccordo e
verifica sul rispetto delle previsioni legislative dettate in materia di gestione delle
procedure tecnico / contabili e di trasparenza e pubblicita degli attidell’Ente.

Incarico di Responsabile Ufficio Delegazioni

Il suddetto incarico ¢ soggetto a conferimento e revoca da parte del Direttore dell’A. C. Salerno
secondo i criteri previsti dall’art. 17 del CCNL 1° Ottobre 2007.

Detto incarico puo essere revocato dal soggetto che lo ha conferito con atto scritto e motivato
anche prima della scadenza prevista per inosservanza delle direttive contenute nell’atto di
conferimento, per risultati negativi, nonché per intervenuti mutamenti dell’assetto organizzativo che
non rendono piu funzionale alle esigenze dell’Ente I’incaricoconferito.

La valutazione dell’incarico avviene con cadenza annuale secondo metodologie definite nel
rispetto delle previsioni dettate dall’art. 17 del CCNL 1° Ottobre2007.

Al fine di remunerare I’impegno necessario al presidio dell’incarico attribuito, le parti convengono
sull’attribuzione della seguente indennita di posizione organizzativa — compatibile con qualsiasi
altro compenso previsto nel presente Contratto Collettivo Integrativo, quantificata per 1’anno
2019 (Gennaio / Dicembre) in € 3.000,00 (duemilacinquecentoeuro) da erogare in 13mensilita.

Descrizione delle funzioni e degli obiettivi dell’incarico di posizioneorganizzativa

Il Funzionario assolve alle funzioni di responsabile dell’ufficio delegazioni dell’Ente con
funzioni di staff al Direttore nell’individuazione ed attuazione delle azioni necessarie alla
piena realizzazione delle funzioni e delle competenze attribuite alle Strutture operative
dell’A. C. Salerno dagli Organi e dalla Federazione ACI.

Il Funzionario incaricato ¢ responsabile, tra 1’altro, della gestione dei rapporti con la rete delle
delegazioni, della riscossione dei crediti vantati verso le delegazioni stesse, della
predisposizione e monitoraggio di eventuali piani di rientro per il recupero di quanto dovuto
dalle delegazioni e collabora, infine, con il Direttore nell’attivita di raccordo.

Art4

Indennita di Ente in applicazione art. 26 C.C.N.L. del 9 Ottobre 2003

Indennita di Ente a carico del fondo (per 12 mensilita) = € 1.689.96

Area P E. dipendenti mensilita importo totale

C C2/C3 3 12 140,83 5.069,88

Totale € 5.069,88




Art. 5

Compensi per particolari attivita
di cui all’art. 32 — comma 2 — alinea 5 - CCNL del 16 Febbraio 1999

1. Indennita di maneggio(€ 3,35 al giorno) /trasporto valori (€ 3.60 al giorno):€ 1.612.40

Area P.E. dipendenti indennita giorni importo totale
C C2/C3 3 m. valori 232 6,95 1.612,40
Totale € 1.612,40

L’indennita di maneggio e trasporto valori ¢ corrisposta nella misura rispettivamente di € 3,35¢ di €
3,60 per ogni giornata di servizio a chi compie operazioni documentate con atti certi che
comportano effettivo maneggio e trasporto del denaro in via continuativa. Il dipendente dovra
autocertificare mensilmentel’effettivo maneggio e trasporto giornaliero del denaro. La verifica
periodica ¢ demandata al Collegio dei Revisori deiConti.

Si precisa che il compenso per trasporto riguarda il trasporto valori verso Banche o Posta, nonché la
tenuta delle chiavi della cassaforte e ogni altra incombenza connessa alla sicurezza del
denarogestito.




2. Compensi per monitoraggio e aggiornamento sito web istituzionale e attivita connesse al
reperimento informazioni da pubblicare anche attraverso i canali della Federazione Aci,
nonchélagestionedegliapprovvigionamentiattraversoilcircuitodelmercatoelettronico
— Consipcome “punto istruttore” nel rispetto della normativa di riferimento - €
4.000,00(duemilaeuro,00).

In applicazione dell’art.32 del CCNL del 16 Febbraio 1999, si concorda la corresponsione di
compensi finalizzati alla remunerazione di compiti che comportano specifiche responsabilita,
rischi e disagi con esclusivo riferimento all’effettivo svolgimento delle attivita individuate. Pertanto
1 compensi di cui sopra punti 1) e 2) si caratterizzano per non essere collegati alla valutazione
della performance del personale destinatario ma per essere corrisposti in relazione a determinate
peculiarita dell’attivitasvolta.

Per quanto riguarda 1’erogazione del compenso di cui al punto 2) dell’art. 5), siprecisa che
lo stesso avverra, su base annua, in un’unica soluzione, previa acquisizione dell’attestazione
positiva rilasciata dall’OIV (Organismo Indipendente di Valutazione) ai sensi dell’art. 14, comma 4, lettera
g), del Decreto Legislativo n. 150/2009 es.m.e.i..

Art.6

Risorse destinate a compensare la performance organizzativa e individuale

La quota del fondo per il trattamento accessorio del personale dipendente dell’ Automobile
Club Salerno per I’anno 2019, in linea con quanto stabilito dal Decreto Legislativo 165/2001
(come modificato dal Decreto legislativo 150/ 2009) e dalle linee guida n. 2/2017 emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, per la definizione dei Sistemi di Misurazione e
Valutazione della Performance degli Enti Pubblici, ¢ volta a riconoscere il conseguimento degli
obiettivi di performance organizzativa e individuale di seguito indicati, in coerenza con il nuovo
sistema di programmazione, misurazione e valutazione della performance adottato dall’ Automobile
Club Salerno con delibera del presidente n. 4 del 27 Febbraio 2019. Si da atto, in ragione
dell’attuale consistenza della dotazione organica (tre unitd), di non poter prevedere, per il
corrente anno, compensi per la  differenziazione del premio  individuale (art. 78
CCNL2016/2018).

L’ammontare complessivo delle risorse disponibili a finanziare le performance organizzativa
e individuale per I’anno 2019 ¢ pari ad €5 .473,28

Art.7

o Metotodologia permanente di valutazione per la produttivita collettiva deidipendenti

e obiettivi 2019

o modalita di erogazione

L’Automobile Club Salerno, tenuto conto, tra 1’altro, della consistenza della propria dotazione
organica ha affinato, le linee guida per la distribuzione delle risorse destinate a compensare la
performance secondo 1 principi di merito e differenziazione, dando pubblicazione delleschede di
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assegnazione e valutazione nell’area “trasparenza” del sito internet istituzionale nel rispetto del D.
Leg.vo 33/2013 e della legge 190/2012, come di seguito riportato.

Per I’anno 2019, I’erogazione dei compensi sara differenziataper:
A. Obiettivi di performance di team e/o individuali derivanti dagli  obiettivi

organizzativi dell’ Automobile Club Salerno ¢ pari al 70% del totale del fondo per
1 compensiincentivanti;

Gli obiettivi di performance sono assegnati individualmente o a team di lavoro sulla base di un
sistema c.d. “a cascata”, che tiene conto sia degli obiettivi di performance assegnati
annualmentedall’ACI sia obiettivi specifici e di armonizzazione aziendale riferiti al solo
Automobile Club, utilizzando apposite schede in cui la denominazione e la descrizione delle
attivita con i relativi obiettivi, indicatori, target e peso percentuale del singolo obiettivo sultotale.

B. Risorse di performance individuale — la quota di fondo per remunerare le
competenze dimostrate ed i comportamenti professionali ed organizzativi ¢ pari al 30%
del totale del totale fondo per i compensiincentivanti;

I comportamenti organizzativi sono definiti da piu descrittori, utili alla misurazione /
valorizzazione della flessibilita lavorativa del personale dipendente all’interno dei team /
strutture vedi scheda sottoriportata:

Allegato 13

SCHEDA DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO all. 13

COMPORTAMENTO ESPRESSO IN
RELAZIONE A : DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

* conoscere e rispettare norme e procedure informatiche nelPambito delle proprie|

attivita/processi di lavoro;

CONOSCENZA DELLE ATTIVITA’ E DEI * individuare gli interlocutori interni idonei a fornire il necessario apporto nella
PROCESSI DI LAVORO |gestione delle attivita/processi di lavoro anche in termini di procedure informatiche;

*  manifestare gradi di autonomia e conoscenze informatiche rispetto al processo di

lavoro presidiato .

* assicurare la gestione del tempo in relazione alle priorita individuate, nel rispetto|

degli standard qualitativi definiti;

ORIENTAMENTO AL RISULTATO *  gestire I'incertezza e valutare rischi e opportunita;

= rispettare impegni e scadenze assegnate;

* gestire carichi di lavoro commisurati alle proprie capacita.

* interpretare correttamente le esigenze del cliente interno/esterno e fornire le

risposte organizzative coerenti rispetto al bisogno espresso;

* generare output di qualita per il cliente interno/esterno;
e favorire camblamenti utill al mighoramento della soddisfazione del cliente|

RELAZIONI CON IL CLIENTE interno/esterno quale output della capacita di ascolto, analisi e selezione dei bisogni
ESTERNO/INTERNO manifestati;
* instaurare relazioni di qualita con il cliente interno/esterno generando qualita dei
servizi resi (all'esterno) e clima aziendale positivo (all'interna);

. contribuire a diffondere nell'organizzazione, e in particolare presso 1 propri
colleghi la cultura dell’orientamento al cittadino.

e  definire il problema, pianificare e formulare ipotesi;

PROBLEM SOLVING s Individuare procedure e applicarle al contesto;

+ Trarre conclusioni e formulare opinioni personali.

. sviluppare e consolidare i rapporti professionali sulla base del dialogo e
dell’ascolto;

» collaborare con gli altri condividendo azioni e motivazioni;

#  partecipare alle attivitd comuni, valorizzando i contributi altrui.

LAVORO DI GRUPPO

La “ripartizione” del fondo di produttivita, disponibile per finanziare le tipologie di
performance sopra indicate, pari ad € 5.473,28sara effettuata nel seguentemodo:

1. obiettivi di performance organizzativaassegnatiannualmente dall’ ACI: peso 60%
delle risorse disponibili per la produttivita;




2. obiettivi specifici di performance di gruppo e/o individuali dell” A. C. con peso pari
al 10% della quota di performance organizzativadisponibile;

3. quota di performance individuale pari al 30% del totale disponibile, per
remunerare le competenze dimostrate ed i1 comportamenti professionali  ed
organizzativi;

Dettaglioobiettivi:
Per I’obiettivo di performance di cui al punto 1) in linea con quanto previsto dal vigente

“sistema di misurazione e valutazione della performance” con peso complessivo uguale al
60% del totale delle somme disponibili si riporta 1’allegata scheda didettaglio:

SCHEDA OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL'AUTOMOBILE CLUB TERAMO - ANNO 2019 scheda D/AC
PESD 1)t
A OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA i'
t Pl
1)  Obiettivi di Performance Attivit Associativa T db,00s
_ MISSIONE PRICRITA’ POLITICA AREA STRATEGICA ATTIVITA! ; INDICATORI  TARGET ASSEGNATO PESO )
[P——
ISTITUZIONALE SVILUPPO ATTIVITA® ASSOOATIVA s0¢€| sonsalidamento volumd base assodatha meodite a.ﬁ ;m:r.,::::mu' 7697 60,00%
! el bistin ol l
ISTITUZIONALE SUILUPPO ATTRATA' ASSOCIATIVA soc! suilupge fidelizzazicns ey H sas 15,00%
| | Incremento delia percenuale email
ISTITUZIONALE SYILUPPO ATTIVITA ASSOCIATIVA soct infarmaziani A 84,595 10,00
rTpe A ———
ISTTUZONALE SWILUPPO ATTIVITA' ASSOCIATIVA cEsTiow REN m::m“;::mm::'" i mern Evert Organzzathd | . 1 corso per tufte e delegaziond 15,00%
= ; Totale 1060,00%
2)  Obiettivi di Performance di Educazione alla ezza § ] PESO 2);
MISSIONE PRIORITA'POLITICA  AREASTRATEGICA _ ATTIVITA' INDICATORI TARGETASSEGNATO _ PESO  10,00%
Siipaiey e Persone reraibiizzate, di qualsiasi etd,
Al A" IN MATERIA OF n o
ISTITUZIGNALE et EDUCAZIONE E SICUREZZA STRADALE DTN § SUTLA STAAALE R n., 400 pei 100,00%
1 comasicarians minma
5 R . = e ___Totale 100,00% <
3) Obiettivi diperformance connesslallaprogettualies = S S SRR
i< MISSIONE __PRIORITA' POLITICA | AREA STRATEGICA ATTIVITA' | INDICATORI | TARGET ASSEGNATO |  PESO 50,00%
nl
s EDUCATIONE E SICUREZZA READY 2 GO contras i flasionn ® 1311/200
ISTITUZIONALE ATTIVITA' ISTITUZIONALE STRADALE Ipesa SON) contratto di affillazione. | 15,00%
ISTRUZIONE AUTOMOBILISTICA Pasiasione & ching vt e osenk g
PROGETTO READY 2 GO READY 2 GO setmaindi dVata vd st werad .1 driving test
I I | 13508 s b S50 |
¢ din. 2 eventi di
as‘rmleam.a ATTIVITA BTITURONALE G STORICO Promoaing Acsuorice el g s Cib A iica| | 15/00%
PROMOZIONE EDUCAZIONE E ATTWITA! STIUZIONALE. | EDUCAZIONE E SICUREZZA | bducesione Stradal i !
SICUREZZA STRADALE ISTRUZIONE AUTOMOBILISTICA STRADALE e e s v a1 moiubsca pini s propramm | "S1CE3¢I0nE abletthd dl progetto)  70,00%
i Totale 100,00%
B OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE = 1%
[} Obiettivi di performance Economico Finaniiari F S aname = PESO 1)
Lottt = i L g e U
| PRIORITA’ POLITICA  AREA STRATEGICA | ATTIVITA! | INDICATORI TARGET ASSEGNATO PESO 50,00%
T | Marging apersts (WO AC.J, cutia valom | === i I
e produzions (4] senn ot deta
ISTITUZIONALE m:‘;ﬁ?x PRSI T St nm’n:m':‘:mnma"m.::n-‘nnh Vatisea MOL =0 100,00%

= e = s - SN . e L i sceaioomnoni Bk L .

2% Obletthd di perfo  ffertt ot migharamentd daf processi dalla’ quaktd PESOZ) |
Uil PRIORITA’ POLITICA e [ ;  moicatomt | : ' I
e Ll | AREA STRATE.GFCA_ | fTTNITA_ k| INDICATORI | TARGET ASSEGNATO PESO 50,00%

Formazione su specifiche T T
9y tematiche praviste ned Pano .
efficienza £ : . i
ISTITUZIGNALE ks Stirkvice’ Spsesttos TEENIC/OPERATVA Tnm_ala di Frevenzione della sl 50,00%
Cornuzione @ dalla trasparenza
203 ¢ 7071
Ottimixzarione processo di 5
A Miglioramento dellefficiensa "éFNTEE:'g:: pubblicazions dati in materia di Arclio AL, e s el 50.00%
defle Strutture operative TECHICO/OPERATIVA trasparenza e di accesso civice 4 *
generalizzato Archivio A, C. 100% rispaste ad istanze dif ancesce.
—L8l I Totale 100,00% |
TOTALE GENERALE - A+ B (60 +40) PESO TOTALE

100,00%

Per I’obiettivo di performance di cui al punto 2) con peso complessivo 10%) si riporta a
quanto precisato nello stralcio della scheda sotto riportata:

Peso relative

Iv.nw:ahn Fonte Target assegnato

Specifici obiettivi individuali

c alla predisposizione degli atti istrativie contabil
el rispetto delle scadenze imposte per legge: Budget di
Esercizio / Bilancio d'Esercizio n. 2 procedure - adempimenti
|connessi arassembiea_annuale Soci
|Aggiomamento: dei registri ufficiali contabili, del registro delie
delibere (Cansigio Direttivo @ Presidenzial), del registro del verball
cei Revisori dei Conti e di it gli atti contabii & amministrativi - tenuta
el protocolio informatico e attivita Informatiche connesse - castante:
laggiomamento del sito istituzionale in sinergia con il diretiore

lcompilazione di schemi [ tabellel graficida pubbiicare. sul sito web
dell Ente nel rispetto della normativa di riferimento in stretto raccorda
con il direttore. Monitoraggio trimestrale dei crediti vantati dalfEnte

quell nei o dei i dei P.V.

numero direzione 100%

100%

adempimento direzione 100%

Carburanti




Per quanto riguarda la valutazione sul grado di

raggiungimento

degli

obiettivi

performance di cui al punto 3) con peso complessivo pari al 30% finalizzato a remunerare
le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali ed organizzativi si riporta alla
valutazione dei comportamenti sotto riportati, dettagliati nella scheda n. 13 sopra riportata
e valutata con apposite schede (di impegno, monitoraggio e finale) come diseguito:

scheda diimpegnoindividuale

RISPETTOAICOMPORTAMENTIORGANIZZATIVIDAMELTEREINATTOssadelDipendente

Minimg Bassc Medic Alto.
| O | O O
‘Minimo Bassc Medi Alto
| | | |
Minimo Basso Medio Alto
O | O |

ProblemSolving Minimo Basso Medic Alto
O | O |

Lavoro di Gruppo Minimo Bassc Medio Alto
| | | |

Scheda divalutazionefinale:

SCHEDADIVALUTAZIONEFINALEDAPAR

Arcac

Nome Dipendentc

scheda dimonitoraggio

SCHEDA DI MONITORAGGIO SULL® IMPEGNO INDIVIDUALE all. 14 b
‘,

RISPETTOAIC

Descrittore

E

[ E

Lavoro di Gruppo

&

e [

£

[k

Data
Firma del dipendente

scheda personalizzata direndicontazione:

Scheda di Valutazione finale da pane di. dirigente - component| Team - autovalutazione - all. 16c

\Area C

Nome Dipendente: Donal
[Comportament

to CIUNCI

Totale amm:n n':';o Peso Gradazione di comportamento espresso
_ _ Coroscenza dale
Minimo Mudin Alto jattivita e process| di Minimo Basso. Medio ™
® o ® @ wn
Ghdizo 2 1 z 3 [ s
ABEEANAEERBBENEER Pameti 0-50 51-80 81-80 #-100
[mp—— 128 I 5 [os | w [ us | 5 [ ws[m] s { 10 | % E 0 | & | 0 ‘ % | 100
G Tt | 20 Minimo | B | Medio o
o ® ® @ — Mo Basso Wes Ao
AEEANAEEEBBACEER Giudzh 0 1 7 3 T Ay
Parametr [ -0 8.2 51100
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Come evidenziato in premessa, per I’anno 2019, gli obiettivi erano gia stati assegnati nel
mese di gennaio, sulla base del previgente sistema di misurazione e valutazione della
performance dell’Ente; si da atto che detti obiettivi saranno rimodellati sulla base delle

nuove schede di valutazione e rendicontazione indicate nel sistema di misurazione e valutazione
della performance approvato dall’Ente con delibera del 27 febbraio2019.




Art 8

Procedura del sistema di assegnazione e valutazione e monitoraggio infrannuale

Il sistema di valutazione prevede che, ad inizio anno, attraverso la compilazione di una scheda
standard, ciascun dipendente dichiari il livello contributo che, per ciascun tipo di comportamento,
ritiene di poter mettere in campo nel conseguimento degli obiettivi di performance assegnati.

Le risultanze della scheda non sono vincolanti ai fini della misurazione/valutazione finale, ma
costituiscono una sorta di “patto” sul contributo individuale per il raggiungimento degli obiettivi di
performance e stimolo a mettere in campo 1 migliori talenti individuali.

Dopo il 30 giugno di ogni anno, il Direttore, sulla base della osservazione, basata su dati e fatti,
relativi ad eventi significativi, tiene incontri di monitoraggio riferiti al primo semestre, al fine di
valutare lo stato di avanzamento degli obiettivi di performance assegnati e dei comportamenti
organizzativi espressi dai singoli o dai team di lavoro; all’esito, compila schede standard di
misurazione di performance di team o individuale.

Del pari, dopo il 30 settembre di ogni anno, il Direttore procede con il secondo turno di
monitoraggio delle attivita dei team o individuali, usando le medesime modalita riferite agli incontri
del primo semestre, applicando le medesime procedure organizzative.

Al termine dell’anno il Direttore procede con la misurazione/valutazione sul raggiungimento degli
obiettivi di performance del team o individuali, attraverso la compilazione di una scheda standard,
riportando eventuali considerazioni finali. La scheda ¢ firmata da ogni componente di team e dal
Direttore.

In concomitanza, si svolge la valutazione dei comportamenti organizzativi secondo le seguenti
modalita:

I comportamenti organizzativi espressi da ciascun dipendente sono valutati attraverso la
compilazione di una scheda:

1. dal direttore;

2. da ciascun dipendente dell’Ente in formaanonima;

3. da séstesso.

Il risultato della valutazione ¢ determinato dal direttore tenendo in debito conto le risultanze delle
valutazioni. Il risultato finale ¢ trasmesso al valutato ed ¢ oggetto di confronto in occasione del
colloquio di feedback con il direttore, che consegna anche 1’esito della autovalutazione e della
valutazione del personale; a seguito del predetto colloquio il direttore puo confermare o modificare
il risultato delleschede.

Art. 9

Criteri per I’ assegnazione dellerisorse:

Come evidenziato nelle schede sopra evidenziate ad ogni sezione € stato assegnato un peso
differenziato inmodo che la sommacomplessiva dei pesiassegnati € uguale a 100; il
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peso di ogni singola sezione viene poi suddiviso percentualmente tra 1 singoli obiettivi
riportati all’interno di ciascunasezione.

Entro il mese di Giugno dell’anno 2020 ovvero non appena ricevuta dalla Federazione
ACI la scheda di valutazione per quanto attiene la  “performance
organizzativadell’Automobile Club Salerno”, il Direttore verifichera il grado di
raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati ai dipendenti, con la compilazione delle
schede finali di rendicontazione per gli obiettivi sopraesplicitati.

Dettaglio operativo perl’erogazione:

o Obiettivi organizzativi di Ente: peso 60% pari quote in percentualedi incentivo
sarannoliquidate ai dipendenti dell’Ente, sino ad un grado di raggiungimento pari al
51%. Per gradi di raggiungimento dell’obiettivo inferiori al 51% non sara attribuito
incentivo.

o Obiettivi di gruppo o individuali: peso 10% pari quote in percentualedi incentivo
saranno liquidate ai dipendenti dell’Ente, sino ad un grado di realizzazione

dell’obiettivo pari al 51%. Per gradi di raggiungimento dell’obiettivo inferiori al
51% non sara attribuitoincentivo.

o Valutazione legata al livello di capacita e di comportamento professionale ed

organizzativo — peso 30% pari quotein percentualedi incentivo saranno liquidate ai
dipendenti dell’Ente, sulla base di una scala di valutazione divisa in 4 giudizi: “minimo—
basso—medio—alto”-perognigiudiziosonoprevisti4livelli(dala

4) con distribuzione dei valori in ordine crescente fino alla concorrenza del valore
massimo di ciascun range attribuito algiudizio.

Art.10

Criteri in materia di coefficienti di merito partecipativo individuale

Il Direttore dell” Automobile Club Salerno in presenza di circostanze di particolare rilievo, come
appresso dettagliato, ripartisce la quota del fondo per compensi incentivanti sulla base di
coefficienti di merito partecipativo individuale. Al riguardo la valutazione di eventuali
inadeguatezze del merito partecipativo, ove ne ricorrano i presupposti, si articolera su 4 valori dallo
“0” al “3” sulla base della seguente scalaparametrica:

0 - nessuna decurtazione;
1 - decurtazione del 40%;
2 - decurtazione del 70%;
3 - mancata attribuzione compensoincentivante.

L’eventuale decurtazione insistera sul periodo di riferimento nel corso del quale ¢ stato riscontrato
I’evento negativo.

Le circostanze rilevanti ai fini della valutazione del merito partecipativo possono attenere alle
seguenti ipotizzate situazioni isolatamente o cumulativamente prese; la graduazione degli interventi
¢ strettamente correlata alla gravita ed al ripetersi delle circostanze:
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e errori, imprecisioni ed incompletezze nello svolgimento dell’attivitalavorativa,

e discontinuita dell’apporto individuale non legata a motivi di salute o a difficoltaoggettive;

e indisponibilita ad adattare e a rendere flessibile la propria azione alle sollecitazioni ambientali
e/o alla domanda dell’utenza al di 1a dell’eventuale rigidita deiprocessi;

e indisponibilita di attivare e sviluppare all’interno rapporti di collaborazione tra colleghi e
collaboratori al fine di fronteggiare le attivita lavorative, specialmente finalizzate a
garantire 1’efficacia e I’efficienza dell’azioneamministrativa.

Gli eventi negativi, debitamente circostanziati, concernenti le sopra elencate situazioni vanno
segnalati, entro 15 gg. dal loro verificarsi, al dipendente interessato che potra produrre al riguardo
proprie argomentazioni.

L’attribuzione di coefficienti negativi non influisce sulla valutazione del soggetto in un'eventuale
partecipazione a concorsi o selezioni né assume valenza sotto profili disciplinari.

I Compensi destinati a remunerare la performance di cui al presente accordo saranno erogati
in un’unica soluzionee sempre a seguito di verifica dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi
assegnati ed in percentuale di raggiungimento degli stessi, entro il mese di Giugno dell’anno 2020
ed in linea con le indicazionidell’OIV.

Eventuali somme che dovessero residuare dai compensi e dalle indennita di cui al presente
accordo non andranno ad incrementare il fondo destinato a finanziare i compensi per la
produttivita  collettiva ma torneranno nella disponibilita dell’Ente per  finanziare
principalmente la formazione del personale compresa quellainformatica.

Le parti si riservano di riaprire il confronto in occasione di nuove disposizioni di legge e/o
contrattuali, nonché di pareri / direttive ministeriali e/o sentenze che riguardano tutti o

specifici punti del presenteaccordo.

Letto, confermato e sottoscritto.

Salerno li:
LARAPPRESENTANZA LE ORGANIZZAZIONI
DELL’AMMINISTRAZIONE SINDACALI
F.to Giovanni Caturano cl. oo
cs..
U.LL.
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