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A conclusione dell'incontro in videoconferenza tenutosi in data 20 marzo 2023, le parti, come di seguito
rappresentate, hanno sottoscritto P'allegato accordo sui criteri per |a distribuzione delle risorse destinate al
finanziamento dei trattamenti economici correlati alla performance organizzativa e individuale del
personale non dirigente, dirigente e quadro del contingente speciale ad esaurimento del CONI per anno
2023. Le parti hanno altresi concordato che, nell’ambito di una apposita sequenza negoziale da concludersi
entro il 30 aprile 2023, sard aggiornata la disciplina del lavoro aglle e da remoto e saranno individuati i
criteri per la distribuzione delle risorse da destinare, ai sensi dei contratti collettivi nazionali vigent], al
finanziamento del welfare aziendale. Delegazioni di parte datoriale e di parte sindacale hanno infine
condiviso I'esigenza di valutare, nell'ambito di un’apposita sessione negoziale da concludersi entro 1l 30
giugno 2023, gli effetti che, in termini di dinamiche retributive, la prima applicazione dei contratti collettivi
nazionali ha prodotto sui trattamenti economici in godimenta.

Per la parte datoriale
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Allegato A

CRITERI PER LA DISTRIBUZIONE DELLE RISORSE DESTINATE AL FINANZIAMENTO DEI TRATTAMENTI
ECONOMICI CORRELATI ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE DEL PERSONALE NON
PIRIGENTE, DIRIGENTE E QUADRO DEL CONTINGENTE SPECIALE AD ESAURIMENTO

INDICE
Sezione Prima: Personale non dirigente
Art, 1 Quantificazione budget performance organizzativa e individuale
Art. 2 Destinazione risorse disponibili
Art. 3 Performance organizzativa
Art. 4 Performance individuale
Sezione Seconda: Personale dirigente
Art. 5 Quantificazione budget retribuzione di risultato
Art. 6 Destinazione risorse disponibili
Art, 7 Erogazione retribuzione di risultato
Sezione Terza: Personale quadro
Art. 8 Quantificazione budget retribuzione di risultato
Art. 9 Destinazione risorse disponibili

Art. 10 Erogarzione retribuzione di risultato
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SEZIONE PRIMA: PERSONALE NON DIRIGENTE
Art. 1 - Quantificazione budget performance organizzativa e individuale
1. Il CONI destina al finanziamento dei trattamenti economici correlati alla performance arganizzativa

e individuale refativi all’anno 2023 un budget da calcolarsi ai sensi di quanto stabilito dall’art. 64,
comma 2, del CCNL det personale non dirigente 2022-2024.
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1,

Art. 2 ~ Destinazione risorse disponibill

In continuita cen quanto stabilito nel 1° Accordo sull’attuazione del modelio organizzativo e di
servizio di cui alla delibera n. 86/2022, sull'applicazione degli istituti contrattuali di valorizzazione
del personale appartenente al contingente speciale ad esaurimento e sul lavoro a distanza, per
Fanno 2023, ai fini deli’applicazione delt'art. 64, comma 5, del CCNL del persanale non dirigente
2022-2024, 1'80% delle risorse di cui al precedente articolo 1 & destinate al finanziamento dei
trattamenti accessori connessi alla performance organizzativa ed il restante 20% al finanziamento
di quelli correlati afla performance individuale. : :
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Art. 3 — Performance organizzativa

1. Lerogazione dei trattamenti economici connessi alla performance organizzativa & correlata al
conseguimento dei seguenti obiettivi di ente, gia in corso di realizzazione:

a. plena autonomia organizzativa del CONI, in coerenza con gli standard di indipendenza e
autonomia previsti dal Comitato internazionale olimpico (ClO);

b. compliance e processi di implementazione della Carta Olimpica e del’Olympic Agenda
202045 def CIO;

¢. compliance e processt di implementazione della carta Europea dello sport, delle relative
risotuzioni adottate dal Consiglio d'Europa e del diritto unionale europeo in materia di sport
(basi giuridiche: libro bianco sullo sport del 2007; piano d'azione "Pierre de Coubertin';
articoli 6 e 165 del trattato sul funzionamento dell'Unione europea- TFUE).

2. Nel rispetto def Sistema di misurazione e valutazione della performance di cul all Appendice 1, il
grado di conseguimento degli obiettivi di cui al comma 1 & verificato, entro il mese di marzo 2024,
da un “Comitato obiettivi” la cui composizione riflette quella della “Commissione per la
progressione in carriera delf personale appartenente al contingente ad esaurimento” nominata con
deliberazione della Giunta Nazionale del CON. Gli esiti di tale verifica costituiscono oggetto di
informazione ai sensi deli’art. 4, comma 4, del personale non dirigente 2022-2024.

3. Nel rispetto del Sistema di misurazione e valutazione della performance di cui all Appendice 1, i
compensi sono graduati e corrisposti sulla base dei valori indicati nella seguente tabella:

Importo annuo compensi performance organizzativa

Area 3 obiettivisu 3 2 ohiettivisu 3 1 objettivo su 3
EP/Funzionari €7.128,92 £6.772,47 €6.416,03
Assistenti £ 5.870,10 € 5.576,60 € 5.283,09
Operatori € 5578,55 € 5,289,682 € 5.020,70

Al sensi deli’art. 64, comma 6, del CCNL del personale non dirigente 2022-2024, i compensi diretti
ad incentivare il raggiungimento degli obiettivi collettivi saranno erogatl in misura pari all'80% della
fascia di valutazione “3 obiettivi su 3" attraverso anticipazioni mensili e, per la restante quota,
previa verifica di cui al precedente comma 2, nel mese di marzo 2024,

La guota di risorse eventualmente non distribuita a seguito di un non pieno raggiungimento degli
obiettivi di ente pianificat! potra essere destinata, previa contrattazione Integrativa nazlonale, alla
finalita di cui allart. 49, comma 7 e/e distribuita in egual misura, ai sensi del successivo art. 4 del
presente accordo,-tra i dipendenti con fascia di valutazione A+,
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1.

Art. 4 - Performance individuale

| trattamenti economici connessi alla performance individuale saranno corrisposti nelle misure
annue indicate nella seguente tabella, previa valutazione della prestazione individuale da
effettuarsi, nel rispetto del Sistema di misurazione e valutazione della performance di cui
all'Appendice 1, entro il mese di febbraio 2024,

Fasce di valutazione ed importi annui compensi performance individuale

valutazione
Hrea Ak A B € B insoddisfacente
EP/Funzionari | €1.782,23 | €1.782,23 | €1.702,62 | € 1425,78 | £1.069,33 -
Assistenti €1A467,52 | £1.467,52 | €1.39514 | €1.174,01 | €880,51 -

Al sensi dell’art, 64, comma 7, del CCNL del personale non dirigente 2022-2024, i compensi correlati

alla performance individuale saranno erogati net mase di marzo 2024,

La quota di risorse eventualmente non corrisposta sara distribuita ai sensi del precedente art, 3,
comma 5, del presente accordo.

vii

==
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SEZIONE SECONDA; PERSONALE DIRIGENTE
Art. 5 - Quantificazione budget retribuzione di risultato
1. 1l CONI destina al finanziamento della retribuzione di risultato del personale dirigente relativa

al’anno 2023 un budget da calcolarsi ai sensi di quanto stabilito dall’art. 45, comma 3, del CCNL del
personale dirigente e guadro 2022-2024.

vili
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1.

Art. 6 — Destinazione risorse disponibili

In continuita con quanto stabilito nel 1° Accordo sulf'attuazione del modello organizzativo e di
servizio di cui alla delibera n. 96/2022, sull’applicazione degli istituti contrattuali di valorizzazione
del personale appartenente al contingente speciale ad esaurimento e sul lavoro a distanza, per
I'anno 2023, I'80% del predetto budget & corrisposto, con la tempistica e nefle modalitd previste dal
medesimo CCNL, previa verifica del grado di conseguimento degli ohiettivi di ente di cui al
precedente art. 3, comma 1 ed il restante 20% previa valutazione della performance indiviguale.
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2. La quota della retribuzione di risultato correlata alla performance individuale & corrisposta, previa
valutazione della prestazione individuale da effettuarsi, nel rispetto del Sistema di misurazione e
valutazione della performance di cui allAppendice 1, a cura del “Comitato Obiettivi” entro il mese
di febbraio 2024, nelle misure percentuali di seguito indicate:

Fasce di Retribuzione di risultato correlata alla

valutazione performance individuale
A+ 100%
A 100%
B 90%
C 80%
D 60%

valutazione i

insoddisfacente
3. Le risorse eventualmente non distribuite ai sensi dei precedenti commi 1 e 2 sono in egual misura

Art. 7 — Erogazicne retribuzione di risultato

1. La quota della retribuzione di risultato correlata alla performance organizzativa & corrisposta,
previa verifica di cui al precedente art. 3, comma 2, nelle misure percentuali di seguito indicate:

Grado conseguimento obiettivi dj

Retribuzione di risultato correlata alla

ente performance organizzativa
3 obiettivi su 3 100%
2 obiettivisu 3 0%
1 obiettivo su 3 80%

corrisposte ai dirigenti con fascia di valutazione “A+”,
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SEZIONE TERZA: PERSONALE QUADRDO
Art. 8 - Quantificazione budget retribuzione di risultato
1. It CONI destina al finanziamento della retribuzione di risultato del personale quadro relativa

al'anno 2023 un budget da calcolarsl ai sensi di quanto stabilito dall’art. 63, comma 2, del CCNE del
personale dirigente e quadre 2022-2024,

Xi
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Art, 9~ Destinazione risorse disponibili

1. In continuitd con quanto stabilito nel 1° Accordo sull’attuazione del modello organizzativo e di
servizio di cuf alla delibera n. 96/2022, sull'applicazione degli istituti contrattuali di valorizzazione
del personale appartenente al contingente speciale ad esaurimento e sul lavoro a distanza, per
Fanno 2023, '80% del predetto budget & corrisposta, con la tempistica e nelle modalita previste dal
medesimo CCNL, previa verifica del grado di conseguimento degli obiettivi di ente di cui al
precedente art. 3 del presente accordo ed il restante 20% previa valutazione della performance
individuale.

Xii
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Art. 10 - Erogazione retribuzione di risultato

1. la quota della retribuzione di risultato correlata alia performance organizzativa & corrisposta,
previa verifica di cui al precedente art. 3, comma 2, nelle misure percentuali di seguito indicate:

Grado conseguimento obiettivi di

Retribuzione di risultato correlata alla

ente performance organizzativa
3 obiettivisu 3 100%
2 obiettivi su 3 90%
1 obiettiva su 3 80%

2. la quota delia retribuzione di risultato correlata alla performance individuale & corrisposta, previa
valutazione della prestazione individuale da effettuarsi, nel rispetto del Sistema di misurazione e

valutazione della performance di cui all’Appendice 1, a cura del “Comitato Obiettivi” entro i mese
di febbraio 2024, nelle misure percentuali di seguito indicate:

Fasce di Retribuzione di risultato correlata alla

valutazione performance individuale
A+ 100%
A 100%
B 90%
C 80%
3] 650%

valutazione ;

insoddisfacente

3. Le risorse eventualmente non distribuite ai sensi dei precedenti commi 1 e 2 sono in egual misura
corrisposte ai quadri con fascia di valutazione “A+".

xiit
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Sistema di misurazione e valutazione della performance

Appendice 1
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Sisterna di misurazione e valutazione deila Performance.
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Introduzione

Il presente documento & stato redatto ai sensi del quadro normative vigenta! in materia di
Sistema dimisurazione e valutazione della performance, nonché in coerenza conle Linee
guida emanate nel dicembre 2017 dalla Presidenza del Consiglio dei minlistri - Dipartimento
della funzione pubblica, tenuto conto delle peculiaritd del Comitato olimpico nazionale
ftaliana (COND.

Fermorestando quanto sancito dal legislatore con | commi 917 e seguenti dellarticolot,
dellalegge 30 dicembre 2021, n. 234, il presente documento si ispira a contenuti, fasi,
tempi, modalita e soggetti della misurazione e valutazione della performance, sia
organizzativa sia individuale, agli ambiti individuati, rispettivamente, dagliarticoli 82 9 del
d. Igs. n. 150/2000,

La redazione del documento & frutto di unattivita di studio e approfondimentodelle
esperienze maturate da altre organizzazioni,con particolare riguardo al settore della
Pubblica Amministrazione ed ai percorsi di New Public Management, per trasporre infine le
best practice ritevate in nuove pratiche consolidate.

Per tutto quanto non previsto, si fa rinvio al quadre normativo vigente in materia di
valutazione. Nell'insieme delle norme che regolano la materia o presiedono alla disciplina di
contenuti, fasi,tempi, modalita e soggetti della misurazione e valutazione della
performance, sta organizzativa sia individuale, sono altres! ricom presii contratti collettivi
nazionali e | contratti collettiviintegrativl CONI peril personale del contingente speciale ad
esaurimento, non sogaetto alle disposizioni del lavoro pubblico, di cuial d. lgs.n. 165/2001,
ai sensl! della legge n. 234/2021,

'} Nellinsieme delle nerme che regolano la materia o presledone alla discipling di contenut, fasi, tempi,
modalita e soagetti della misurazione e valutazione della performance, sk organlzzativa sia individuale,
sono altresi ricompresi | contratti collettivi nazionall e i contratti collettivi Integrativi CONI per il personale
del contingente speciale ad esaurtmento, non soggetto alle disposizioni del! lavoro pubblice, di cui ald, Igs,
n. 165/2001, ai sensi della legge n. 234/2021,
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i}

oine

isurazione e valutazi

rformance oreanizzativ

1. Premessa

La gestione della performance organlzzativasi sviluppa attraverso tre fasi:

© pianificazione;

* monitoraggicin corso d'anng;

* misurazione, valutazione e rendicontazione finale deij risultati,

Tale processc si presenta in forma circolare in quanto siala fase di monitoraggioin corso
d'anna sia quella finale di misurazione, valutazione e rendicentazione, preparanola
pianificazione del periodo successivo.

Obiettivi

Gli oblettivi specifici posti dal CONI hanno come assunto principale l'implementazione nelle
strutture e sul territorio italiano dei target sovranazionali, che si riassumono in tre punti
cardine, di seguitoelencati:

* plenaautonomia organizzativa del CONI, in coerenza con gli standard di indipendenzae
autonomia previsti dal Comitate Internazionale olimpico (ClO):;

+ cvompliance e processi di implementazione dalia Carta Climpica e dell'Olympic Agenda
2020+5 del CIC;

* compliiance e processi di implementazione della Carta Europea dellosport, delle refative
risoluzioni adottate dal Consiglio d'Europa e del dirittounionale Europeo in materia di
sport (basi giuridiche: librobianco sullosport del 2007; pianad'aizone “Pierre de
Coubertin®; articoli 6 e 165 del trattato sul funzionamento dell'Unione Europea - TFUE),

2. Pianificazione

in questa fase sono definiti obiettivi e Indirizzi del triennio di rifetimento 2,coh maggior
grado di dettaglio, del primoanno dello stesso.

Al termine di questa fase, & redatto il piano della performance, adottato entro | termini
previsti dal guadro normativo vigente, con delibera della Giunta Nazionale del CONL.
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Sistema di mistrazioge o valutazione
tella performance organizzativa

2.1 Descrizione del processo

| passaggi propedeutici all’adozione del piaho
sone i seguenti:

* approvazione del bilancio di previsione
annudle e pluriennale nei termini previsti dal
duadro normative vigente;

¢ contestuale approvazione degli indirizzi per
ta pianificazione, rivotti al direttori di ufficio
centrale, che dovranno guidare questi ultimi
nella fase di proposta degll obiettivi; la
Giunta Nazionale procede, a tal fine, alla
individuazione di priorita politiche ed indirizzi
strategici sui quali fondare le sceite
programma strategiche del CONI,
contestualmente all’'adozione del bilancio;

* contestuale approvazione del plano degli
indicatori e dei risultati attesi, che costituisce
allegatode! bilancio di previsione;

* elaborazione e proposta a cura dei direttori
diufficiocentrale? In raccordocon |
Segretario Generale, del rispettivi oblettvi,
tenendo conto dal monitoraggio degli
obiettivi nel corso dell’anno concluso nonché
dellerisultanze della valutazione di
performance dell'anno ancora precedente: il
coordinamento di questa fase & assicurato
dalla competente Commissione in matetia ci
ciclodella performance®

+ redazione della proposta di pianca cura
della competente Commissione in materla di
ciclodella performance e trasmissione della
stessa al Segretario Generale del CONI;

¢ Inoltro della proposta di planc, da parte del
Segretario Generale alla Giunta Nazionale,
per lasua definitiva approvazione antroi
termini previsti dal quadro normative
vigente;

+ assolvimento di tutti gli obblighl informativi e
di comunicazione esterna.

21n base alle disposizioni del regolamente degli ufficl & dei servizi del CONI,
%La Commissione in materia di ciclo della performance riflette la composizione di cui alla nomina deila Giunta

Nazionale con deliberazione n.1H del 27 aprile 2022,



T Copia Conforme all’originale

ﬂ CONI Segreteria Organi Collegiali
Alessandro Cherubini

Sistema i miswrazione e valutazione della performance orgamizzativa

2.2 Strutturadel piano della performance

Il piano delia performance del CONI & articolato secondo |a seguente struttura:

AREE STRATEGICHE

sono individuate suila base delle missioni e dei Rrogrammi del CONIindividuati nel
documenti di bilancio e rappresentanc gl amblti fondamentali diinterventodel CONI; esse
non coincidono necessariamente con la struttura organizzativa del CONI e costituiscono i
“contenitori” degli oblettivi specifici di carattere strategico.

OBIETTIVI SPECIFICI DI CARATTERE STRATEGICO

sono, di horma, trasversali rispetto agli uffici centrali o ai servizid e definisconola
programmazione triennzale dell’attivita per ciascunz area strategica;la definizione di tali
obiettivi & effettuata in stretta correlazione con il bilancio e con Il piano degli indicatori e
def risultati attesi.

CBIETTIVI OPERATIVIANNUALI

Sono definiti in collegamento con gli obiettivi strategici, sono assegnati al direttori di
ufficio centrale e ai dirigente di servizio (che, in tal modo, se ne assumong la responsabliita
di conseguimento, anche per le relative unita otganizzative), sono corredati da indicatori e
target,

INDICATORI

Seno le misure utifizzate per verificare, in relazione a ciascun obiettiva, il livello di
performance o le condizioni di contesto delle relative attivitd; comprendonoindicator di
output (quantita o qualita di output), di efficienza (relazione tra output e impiegorisorse),
di efficacia (adeguatezzadell'output rispettoa fah bisogno, esith), di contesto (informazioni
su elementi def contesto),

TARGET

Costituiscono il livello atteso di performance per eiascun obiettivo, con riferimentoa
pertinenti indicatori /0 ad eventuali fasi progettuali per I sio conseguimento,

4 valgono fe precisazioni di cui alla precedents nota 2.
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2.3. Unitadianalisi della
performance organizzativa

Le unita dianalisi della performance
organizzativa sono;

L CONI NEL SUO COMPLESSO

A talfine sifa riferimentoagli
oblettivi specifici di carattere
strategico ed al refativi indicatori:
per particolari finalita, & possibile far
riferimento anche ad una parte di tali
obletkivi,

LE AREE STRATEGICHE

A tal fine, s! fa riferimento agli
obiettivi definiti nell'ambito di
clascuna area strategica ed ai relativi
indicatori.

LE ARTICOLAZIONI
ORGANIZZATIVE DEL CONI (UFFIC]
CENTRALI, SERVIZI, UNITA
ORGANIZZATIVE)

A tal fine, si fa riferimentoagl
obiettivi operativi annuali ed ai
relativi indicatori.

3. Monitoraggio in
corso d’'annoc

L'andamento dell'attivita &
soggetto a monitoraggioin corse
dell'anno,

A tal fine, Il Segretario Generale
convoca riunioni di coordinamento
con | direttori di ufficio centrale -
gventualmente aperte, ove ritenuto
necessarlo, anche a dirigenti di
servizio, ¢/o ali’OIV - finalizzate 3
verificare 'andamento delle attivita
e degli ohiettivi, misurare e valutare
i risultati parziali raggiunti,
analizzare le ragioni degli
scostamenti tra piani e andamenti
reali,nonché definire eventuall
interventi di rimodulazione dei piani
stessi.
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Della riprogrammazione delle attivita deve essere data informativa alla Giunta
Nazionale, previa trasmissione all'OIV, perle eventuali e conseguenti modifiche al
pianeo della performance,

4. Misurazione, valutazione e rendicontazione
finale dei risultati

lm guesta fase si procede alla misurazione, valutazione e rendicontazione finale dei
risultati conseguiti nefl'anno precedente.

Al termine di guesta fase, & redatta la relazione sulia petformance,la quale, entro |
termini previsti dal quadro normativo vigente, & adottata e formalizzata con delibera
della Giunta Nazionale.

4.1. Descrizione del processo

I passaggi propedeutici all'adozione e validazione della relazione sulla performance

sono i seguenti:

* compilazjone deireport finali su andamento di attivita ed obiettivi per ufficio
centrale a cura def competente direttore per i servizi non incardinati in uffici
centrali a cura defl Segretario Generale, con il coordinamento della competente
Commissione inmateria di ciclo della performance, sulla base di format definiti da

quest'ultima;

*+ predisposizione di una bozza di relazione di performance a cura della competente
Commissione in materia di cicio della performance, sulla base dei report compilati
da ciascun direttore di ufficio centrale ovvero dal Segretario Generale per | servizi

non incardinatl in uffici centrali;

*+ sottoposizione delia bozza di relazione di performance al Segretario Generale, da
parte della competente Commlssione inmateria di ciclo della performance, ai fini
dell’approvazione defla Giunta Nazionale, nei termini previsti dal quadro normative

vigente;

« trasmissione della relazione all’OIV, secondo le modalita prescritte e nei termini
previsti dal quadro normativo vigente:

+ assolvimentodi tutti gli obblighi informativi e di comunicazione esterna.

Y
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4.2, Strutturadella relazione sulla performance

La relazione sulla performanceillustrai risultat] dell’attivita realizzata dal CONI neal
corso dell'annc precedente,

Nella prima parte sono rappresentate intermini generali, oltre ad una sintesi
dell'assettoorganizzativo ed economico, le scelte strategiche pianificate dal CONl e
gli esitl della relativa realizzazione, ; .
Netla seconda parte & riportata, nella forma di schede sintetiche, la dimostrazione del
grado di conseguimento dei singoli obiettivi contenuti nel Piano della performance
sono fornite informazioni su aspetti deila gestione finanziaria e del personale.
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Oggettodella valutazione di performance individuale & la prestazione del singolo nei
proprio lavoro.

In generale, il modellodl valutazione adottato prende in considerazione due diversi piani:
PERFORMANCE OPERATIVA

Espressiva dei risultati ottenuti in relazicne ad obiettivi e/o attivita affidati; obiettivie
attivita possone anche essere condivisi con altri colleghis

PERFORMANCE DIRUOLO

esprassiva dei comportamenti crganizzativi dimostrati nel propric ambito di lavoro, in
relazione a comportamenti organizzativi attesi,

La valutazione della performance individualeriguarda:
= direttort di ufficio centrale;

* dirigenti di servizio; €

+ quadriresponsabili di servizio; 7

* restante personale.

3n tal senso, si fa riferimento ad “obiettivi collattivi*. Gli oblettivi collettivl posseno riguardare anche identificarsi
con oblettivl assegnalti alle strutture organizzative del CONI,

 Nei dirigent] di servizio sono ricompresi | dirigenti di servizio incardinati negll uffici centrali e i dirigent! di servizio
non incardinati negli uffici centrali.

? Valgono le precisazioni di ¢ui alla precedente nota 2.
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L'arco temporate della stessa coincide, per
tutto il personale, con i'anno solare (1°
gennaio -31 dicembre). Requisito
necessario peressere valutati & lo
svolgimento di almeno 90 giorni di servizio
attivo durante 'anno di riferimento.

Per il personale non dirigente, ivicompresii
quadri responsabiil dl servizio, & prevista
una valutazione intermedia, da effettuarsi a
mietd anno.

Nelle schede di valutazione sono previsti
appositl “campi® per eventuali osservazioni
del valutatore o del valutato. Allinternc del
camporiservato aile osservazioni del
valutatore, possono essere suggeriti
percorsi formativi o di accrescimentodelle
competenze professionali,

Al fine di omogeneizzare | “metri di
giudizic” e direalizzare lamlgliore
condivisione possibile del presente sistema
divalutazione, su iniziativa dei direttori dj
ufficio centrale o dei dirigenti di servizio
non incardinato in ufficio centrale,
neli'ambito di ciascun ufficio centrale,
avvero sy iniziativa dellacompetente
Commissione inmateria di ciclo della
performance, per l'intero CONI, possono
essere organizzate una o pil “riuniont di
coordinamento tra valutatori®, con
Peventuale partecipazione dell'OIV. Tali
riunioni hanno luogo in corso d'anno e,
comungue, prima defla formalizzazione dei
giudizi di valutazione.

2. Valutazione dei
direttori di ufficio
centrale

2.1 Valutazione performance operativa

L.a performance operativa dei direttori di
ufficio centrale & valutata intermini di
grado di conseguimentodegli obiattivi
annuali definiti, peri rispettivi uffici centrali,
nel Pianodeila performance.

Il Segretario Generale pud affidare, ad inizio
periodo, ulterior obiettiviindividuali non
contemplatl nel piano di performance,
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2.2. Valutazione performance di ruoto

La performance di ruolo dej direttori di ufficio centrale & valutata In terminl di
coerenza con | comportamenti organizzativi attesi,

A tal fine, sono definiti dal Segretario Generale, in apposito documento, e comunicati
agll interessati, a inizio periodo, i comportamenti organizzativi attesi nello svolgimento

‘delle funzioni di direttare di ufficio centrale, hell'anno cggetto di valutazione. Detti

comportamenti restano in vigore anche pergil annl successivi, se noh modificati.
L'OIV pud proporre al Segretario Generale comportamenti organizzativi ritenuti
rilevanti in ottica di miglioramento ed innovazione organizzativa. Nella definizione dei
comportamenti organizzativi dovra assumere adeguatorilievola capacita, tipicamente
direzionale, di motivazione e coinvelgimento del personale, nonché di gestione del
conflitti,

2.3 Descrizione del processo

Si prevedono tre fasi:

A INIZIO PERIODO

Il Segretario Generaie assegna gli obiettivi attraverso apposita scheda individuale;
detti oblettivi coincidono con quelli dell’ufficio centrale, come definiti nel piano della
performance; possono essere definiti, a cura del Segretario Genarale, ulteriori obiettivi.
DURANTE 1. PERIODO

A seguito del monitoraggio (cfr. & 11.3), con le modalita Ivi previste,si possono
rimodulare gli obiettivi; la rimodulazione pud concretizzarsi anche nell'assegnazione di
nuovl obiettivi,

A FINE PERIODO

Previo parere consultivo dell'O1V, il Segretario Generale valuta, mediante apposita
scheda; la valutazione & comunicata all'interessato; 'interessato pud attivarele
procedure di cui al § HL.G; per i direttori di ufficio centrale sona compilate distinte
schede di valutazione (una per ufficio centrale).

2.4 Metriche

Fgiudizi sul grado di conseguimento degli obiettivi sono cosi articolati:

GIUDIZIO RANGEGRADO DI CONSEGUIMENTC PUNTEGGIO ASSOCIATO
A+ RPitdel 100% 105

A Pieno conseguimento 100

B Vicinoal 100% 90

C Tra 70 e 90% 75

D Tra 50 e 70% 55

E Tra 30 e 50% 35

F Tra 15 e 30% 20

G Meno del 15% 0

Il punteggio complessivo sulla performance operativa & ottenuto come media
semplice dei punteyqi relativi a ciascun cbiettivo.
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! giudizi sui comportamenti organizzativi dimostrati In relazione aj comportamenti
attesi sono cos) articolati:

GIUDIZIO VALUTAZIONE COMPORTAMENTIASSOCIATA  PUNTEGGIO ASSOCIATO

At Ottre fe attese 105
A Sempre pienamente coersante . 100
B Quasi sempre coerente 20
C Miglicramenti marginaiirichiesti 75
D Miglioramenti necessari su alcunj aspetti 55
E Richiesto miglicramento 35
F Richiesto decisomiglicramento 20
G Comportamento non coerente Q

Il puntegaio complessivo sulla performance diruolo & ottenuto come media
semplice def punteggi relativi a ciascun comportamento.

Il punteggio complessive di valutazione & ottenuto come media ponderata tra
punteggio ottenuto nella performance operativa e punteggio ottenuto nella

performance di ruolo, attribuendorispettivamente i pesi di 0,55 e 0,45.

La fascia divalutazione conseguita & attribuita sulla base della seguente tabella:

GIUDIZIO FASCEDIVALUTAZIONE
> <=
102 105 At
97 102 A
88 97 B
80 88 C
50 80 D
0 50 Valutazione insoddisfacents

3. Valutazione dei dirigenti di servizio

3.1 Valutazione performance operativa

La performance operativa dei dirlgenti di servizio & valutata in termini di grado di
conseguimento degli obiettivi annuali assegnati dal Segretario Generale (o, nel casi
previstl, dal direttore di ufficio centrale)s, in coerenza con il planodella performance.

8 Gli obiettivi sono assegnati dal direttore nel caso di servizi incardinati in ufficl centrali, In tal caso, & lo stesso
dirattore di ufficic centrale a gestire tutte le fasi successive (rimodulazione obiettivi, valutazione). Par le altre
fattispecie, provvede i! Segretario Generale,

=
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3.2, Yalutazione performance
di ruolo

La performance di ruolo del dirigenti
diservizio & valutata in termini di
coerenza con i-comportamenti
organizzativi attesi,

A tal fine, sono definiti dal Segretario
Generale (o, nel casi previsti, dal
direttore di ufficio centrale), in
apposito doecumento, & comunicati
agliinteressati, a inizig periodo, i
compeortamentt organizzativi attesi
helle svolgimento delle funzioni di
dirigente di servizio, nell'anno
oggetto di vaiutazione.

Detti comportamenti restano in
vigore anche per gii annl successivi,
se non modificati. | direttori di ufficio
centrale e | dirigenti di servizio
possono proporre al Sagretario
Generale compartamenti
organizzativi ritenuti rilevanti in
ottica di miglioramentoed
innovazione organizzativa. Nella
definizione dej comportameanti
organizzativi dovra assumere
adeguatorilievola capacita,
tipicamente direzionale, di
motivazione e coinvalgimento del
personale, nonché di gestione dei
conflitil,

3.3 Descrizione del processo

Si prevedono tre fasi:

A INIZIO PERIODO

Il Segretario Generale (o, nei casi
previsti, Il direttore di ufficio
centrale)assegna gli obiettivi
attraverso apposita scheda
individuale in coerenza con quell]
della direzione - come definiti nel
plano della performance - oltreché
con [ contenuti dall'incarico affidato,
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DURANTE L PERIODO

a seguito del monitoraggio (cfr. & i1.3) o di proprie valutazioni, || Segretario Generale
(o, nei casi previsti, il direttore di ufficio centrale)® pud rimodulare gli obietiivi: la
rimodulazione pud esserg proposta dal dirigente del servizio: la rimoedulazione pud
concretizzarsi anche nell'assegnazione di nuovi obiettivi.

A FINE PERIODO

It Segretario Generale (o, nei casi previsti,il direttore di ufficio centrale)!® effettuala
valutazione, mediante apposita scheda; se nell'arco dell'anno sl sono succeduti pidl
direttori di ufficio centrale, la competenza a valutare & del direttore di ufficio centrale
con il pilirecente incarico; la valutazione & comunicata allinteressato; l'interessato
pud attivare le procedure dicui al § H1LB.

3.4 Metriche

I'giudizisul grado di conseguimento degli obiettivi sono cosl articolati:
GIUDIZIO RANGEGRADODICONSEGUIMENTO PUNTEGGIO ASSOCIATO
At Pitdel 100% 105

A Pienc consaguimento 100

B Vicino al 100% 90

C Tra 70 e 30% 75

D Tra 50 e 70% 55

E Tra 30 ¢ 50% 35

F Tra 15 e 30% 20

G Meno del 15% 0

il punteggio complessivo sulla performance operativa & ottenuto come media
semplice dei punteggi relativi a ciascun obiettivo,

9 Valgono le precisazioni di cul alia precedents nota 4,
10 Valgone le pracisazion] di cui alfa precedente nota 4.
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| giudizi suf comportamenti organizzativi dimostratiin relazione ai comportamenti
attesi sono cosi articolati:

VALUTAZIONE CCMPORTAMENT]

GIUDIZIO ASSOCIATA PUNTEGGIO ASSOCIATO
At Oltre le attese 105

A Sempre pienamente coerente 100

B QGluasi sempre coerente 90

C Miglioramenti marginalirichiesti 75

L Miglioramenti necessari su alcuni aspetti 55

E Richiesto miglioramento 35

F Richiesto deciso miglioramento 20

G Comportamento non coerente 0

Il punteggio complessivo sulla performance diruolo & ottenuto come media
semplice del punteggi relativi a ciascun comportamento,

il punteggio complessivo di valutazione & ottenuto come media ponderatatra
punteggio ottenuto netla performance operativa e punteggio ottenuto nella
performance di ruolo, attribuendotispettivamente | pesi di 0,55 e 0,45.

La fascia di valutazione consegulta & attribuita sulla base della seguente tabella:

GIIDIZIO FASCE DI VALUTAZIONE
> <=
102 105 A+
97 102 A
88 97 B
80 88 C
50 80 D

0 50 Valutazione insoddisfacente



R Copia Conforme all’originale
ﬂ CONI Segreteria Organi Collegiali
Alessandro Cherubini

Sistema di misurazions e valutazione
della performance Idividuale

4. Valutazione dei quadri
responsabili di servizio

4.1 Valutazione performance
operativa

l.a performance operativa dei
quadri responsabili di ufficio &
valutata in termini di grado di
conseguimento degli obiettivi
annuali assegnati dal Segretario
Generale (o, nei casi previsti, dal
direttore diufficio centrale)?,in
coerenza con il piano della
petformance.

4.2, Valutazione performance
di ruolo

La performance di ruolo del quadri
responsabiti di servizio & valutatain
termini di coerenza con i
comportamenti organizzativi attesi.

A tal fine, sono definiti dal
Segretario Generale (o, nei casl
previst], dail direttore di ufficie
centrale)'? sentiti | direttori di
ufficio centrale, In apposito
documento, e comunicati agli
interessati,a inizioperiodo, |
comportamenti organizzativi attes|
nello svolgimento delle funzioni di
guadro responsabile di servizio,
nelf'arnc oggetto di valutazione.

Detti comportament] restano in
vigore anche per gli anni successivi,
se non modificati. ! direttori di
ufficlo centrale e | quadri
responsabili di servizio possono
proporre al Segretario Generale
comportamenti organizzativi
ritenuti rilevanti in ottica di
miglioramento ed innovazione
organizzativa,

"Valgono le precisazioni di cuf alla precedente nota 4.
» Valgono le precisazioni df cul alla precedente nota 4,
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4.3 Descrizione del processo

Sl prevedono tre fasi:

a inizioperiodo

il Segretario Generale (o, nei casi previsti, il direttore di ufficio centrale)®assegna gii
obiettivi attraverso apposita scheda individuale in coerenza con guelli del servizio non
incardinatoin ufficio centrale (o, nei casi previsti, in coerenza con quelli dell'ufficio
centrale), come definiti nel piano della performance, oltreché con i contenuti
dell'incarico affidato.

DURANTE IL PERIODO

a seguito del monitoraggio (cfr. & 11.3) o di proprie valutazioni, il Segretaric Generale
{0, nei casi previsti, il direttore di ufficio centrale)™ pud rimodulare gli obiattivi; |a
rimodulazione pud essere proposta dal quadro responsabile di servizio: la
rimodulazione pud concretizzarsi anche nell'assegnazione di nuovi obiettivi,

A FINE PERIODO

il Segretario Generale (o, nei casi previsti, il direttore di ufficio centrale)’s effettuala
valutazione, mediante apposita scheda; se neli'arco dell"anno si sono succeduti pilt
direttori di ufficio centrale, la competenza a valutare & del direttore di ufficic centrale
con il pilrecente incarico; la valutazione & comunicata atl'interessate; I'Interessato
pud attivare le procedure dicui al § 1.6,

*Valgone le precisazioni di cui alia precedente nota 4,
" Valgono le precisazioni di cui alla precedente nota 4.
% Valgono le precisazioni di cuf alia precedente nota 4.
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4.4 Metriche

I giudizi sul grado di conseguimento degli obiettivi sono cosi articolati:
GIUDIZIO RANGE GRADO DI CONSEGUIMENTQ PUNTEGGIO ASSOCIATO
At Pilidel 100% 105

A Pleno conseguimento 100

B Vicino al 100% 20

c Tra 70 e 90% 75

D Tra 50 e 70% 55

E Tra 30 e 50% 35

F Tra 15 e 30% 20

G Meno del15% 0

Il punteggio complessivo sulla performance operativa & ottenuto come media
semplice del puntegyi relativi a clascun obiettivo.

I giudizi sui comportamenti organizzativi dimostrati inrelazione ai comportamenti
attesisono cosi articolati:

Il punteggio complessivo sulla performance di ruclo & ottenuto come media
semplice dei punteggi relativi a ciascun comportamento.

Il punteggio complessive divalutazione & ottenuto come media ponderata tra
punteggio ottenuto nella performance operativa e punteggio ottenute nella

performance di ruolo, attribuendo rispettivamente i pesidi 0,52 e 0,48,

La fascla di valutazione conseguita & attribuita sulla base della seguente tabella:

GIUDIZIO FASCE DI VALUTAZIONE
> <=
102 105 A+
97 102 A
88 97 B
80 88 C
50 80 D

0 50 Valutazione insoddisfacente
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5. Valutazione del personale’s

9.1 Valutazione performance operativa

La performance operativa del personale & valutatain termini di grado di )
conseguimento degli obiettivi annuali assegnati dal Segretario Generale (o, nei casi
previsti, dal direttore di ufficio centrale), In coerenza con il piano della performance.

Nel caso in cui non siano assegnati obiettivi specifici, sono com ungue affidate attivita
dal contenuto definito, fa cui valutazione & effettata in relazione ad uno o pil def
seguenti parametri;

QUANTITA

Correlata ai volumi prodotti ed alla intensita e continuita della prestazione lavorativa: il
giudiziosi colloca su valori elevati quando sono state assicurate quantita di lavoro
pienamente adeguate al fabbisogno e quando le attivita sono state svolte con grande
intensitd e con notevole caricodilavoro,

QUALITA
Correlata all’'accuratezza del lavoro svolto, al numero degli erroti, alla rispondenza dl

¢id che & stato fatto ai bisogni dell'ufficio/servizio o dell'utenza; il giudizio si colloca
su livelli elevati quando si commettono pochi errori, sf lavora con molta cura ed
attenzione, st assicurano prodeotti ed attivita particolarmente rispondenti alle richieste
pervenute,

TEMPI

Correlata al rispetto di tempi ¢ seadenze; il giudizio si colloca su livelii elevati se si
opera rispettando sempre tempi @ scadenze o, comunque, guando si dimostra
hotevole impegno per stare nei tempi richiesti.

Valgono le precisazioni di cui alla precedente nota 4.

5.2. Valutazione performance di ruolo

La performance di ructo del personale & valutata in termini di coerenza con i
comportamenti organizzativi attes,

A tal fine, sono definiti dal Segretarlo Generale (o, nei casi previsti,dal direttore di
ufficio centrale), sentiti i direttori di ufficlo centrale, i dirigenti di servizioei quadri
responsablli di servizio,in apposito documento, e comunicati agli interessati, a inizio
periodo,t comportamenti organizzativi attesi del personale, neli’anno oggetto di
valutazione. Detti comportamenti restano invigore anche per gli ann successivi,se
non modificati. 1 direttori di ufficio centrale, i dirigenti di servizio e | quadr]
responsabili di servizio possono proporre al Segretario Generale com portamenti
organizzativi ritenuti rilevanti in ottica di miglioramento ed innovazione organizzativa.,
Valgono le precisazioni di cui alla precedente nota 4.

% S intende | personale diversa da quello a cuisi & fatto riferimenta nel paragrafi precedentl.
 Valgono le precisazioni df cui alla precedente nota 4.
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5.3 Descrizione del processo
5t prevedono tre fasi:

A INIZIO PERIODO

Il Segretario Generale (o, nei casi previsti,il direttore di ufficio cenfrale) assegna gl
oblettivi (o attivitd)attraverso apposita scheda individuale in coerenza con queili del
servizio (o, nei casi previsti, dell'ufficio centrale), come definiti nel pianodella
performance.

DURANTE IL PERIODO

A seguito del monitoraggio (cfr, § 11.2) o di proprie valutazioni, il Segretario Generale
(o, nei casf previsti, il direttore di ufficio centrale) pud rimaodulare gli obiettivi (o)
attivita): [a rimodulazione pud essere proposta dalllinteressato: la rimodulazione pud
concretizzarsi anche nell'assegnazione di nuovi obiettivi (o attivita).

A FINE PERIODO

Il Segretario Generale (o, nei casl previsti,il direttore di ufficio centrale) effettua la
valutazione, mediante apposita scheda; la valutazione & comunicata all'interessato;
linteressato pud attivare le procedure dicui al § {115,

5.4 Metriche

I giudizi sul grado di conseguimento degli obiettivi e/o attlvita sono cos! articolati:

GIUDIZIO  RANGE GRADO DI CONSEGUIMENTO PUNTEGGIO ASSOCIATO
A+ Pitidel 100% 105

A Pieno conseguimento 100

B Vicinoal 100% 20

C Tra 70 e 30% 80

D Tra 50 e 70% 60

E Tra 30 e 50% 40

F Tra 15 e 30% 22

G Meno del 15% ]
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Sistema di misurazione o valutazione della performance individuate

Il punteggio complessivosulla performance operativa & oltenuto come media
semplice def punteggi relativi a ciascun obiettivo e/o attivita,

I giudizi sui comportamenti organizzativi dimostrati in relazione ai comportamenti
attesl sono cosi articolati:

GIUDIZIO  VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ASSOCIATA PUNTEGGIO ASSOCIATO

At Oltre e attese 105
A Sempre pienamente coerente 100
B Qiuasi sempre coerente 90

& Miglicramenti marginalirichiest] 80

D Miglioramenti necessari sualcuni aspetti 60

E Richiesto miglioramento 40

F Richiesto deciso miglioramento 22

G Comportamento non coerente 0

Il punteggio complessivo sulla performance dl ruolo & ottenuto come media
semplice dei punteggi relativi a ciascun comportamento.

Il punteggio complessive di valutazione & ottenuto come media semplice tra
punteggiooftenuto nella performance operativa e punteggioottenuto nella
performance di ruole, il che equivale ad attribuire eguale peso- paria0,50 - ad
entrambii punteggi.

La fascia divalutazione conseguita & attribuita sulla base della seguente tabella:

GIUDIZIO FASCE D! VALUTAZIONE
> <=
102 105 A+
95 102 A
88 95 B
80 a8 C
50 80 D
0 50 Valutazione insoddisfacente

6. Procedure di conciliazione

A seguito daila comunicazione della valutazione, il valutato, entro dieci giorni, pud
richiedere al valutatore la motivazione del punteggio ottenuto, che il valutatore & tenuto a
fornire, anche mediante colloguio. Pud Inoltre avanzare al valutatore, entro il medesimo
termine ovvero a seguito delle motivazioni ricevute, nel successiv] cinque giorni, motivata
richiesta di riesame. Le risposte fornite dal valutatore, siain ordine alla richiesta di
motivazioni che alla richiesta di riesame, sono comunicate per iscrittoal valutato.

| valutati possono comunaque richiedere unincontro al Segretario Generale per segnalare
aspetti di non coerenza nel processo di valutazione seguito rispetto a quanto previsto dal
presente sistema di valutazione. All'incontro possono essare assistiti da persona dipropria
fiducia,iviincluso un rappresentante della 0.5, di appartenanza.

Qualorail valutato non ritenga soddisfacentile risposte ricevute, pud attivare le procedure
dicui alt'art. 31 della legge 4 novembre 2010, n. 183.

(
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irettore di ufficio centrale

1. Capacita managerialie relazionali nel ruolo di
direttore di ufficio centrale

Efficacia nello svolgimento del ruolo di direttore di ufficio centrale dimostrata in particolare
da capacita di motivare e coinvolgere dirigenti e propri collaboratori diretti, di valutarne
il tavoro, di definire misure organizzative efficacia livello di direzione

Questo oblettivo di ruolo si concretizza, ad esempio, nel seguenti comportamenti attesi:

- favorisce a livellodi direzione Il lavoro di squadra, la collaborazione, ta condivisione ed
un buon clima organizzativo;

* siadopera perrisclvere tensionl, conflitti e favorire fa cooperazione:

* planifica efficacemente attivithed obiettivi delle strutture:

+ rafforza il senso di appartenenza all'istituzione e I'adesione aj valori dell'organizzazione;

+ valutall lavoro dei dirigenti di servizio, dei quadti responsabili di servizio e dei propri
collaboratori diretti individuando e comunicando correttamente i risultati raggiunti
nonché gli obiettivi di miglioramento e sviluppo;

+ favorisce la circolazione e la condivisione delle informazioni:

* assicura spazi di autonomia decisionale ai dirigenti ed al propti collaboratori e ne
sostiene lo sviiuppo delle competenze professionali,
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Direttore di ufticio centrale

2. Autonomia, proattivita e orientamento
al risultato

Capacita di gestire ed operare con larghi margini di autonpmia, assumendo plenamente |a
propria responsabitita di risuttato, anticipandoi problemi ed approntando per tempo
misure che li prevengana, dimostrando efficacia e concretezza nelle decisioni oltrecheé
propensione a trovare soluzioni.

Questo oblettive di ruolo si concretizza, ad esempio, nel seguenti comportament| attesi:

¢+ definisce inautonomia percorsi operativi per la soluzione di problemi, ed organizza in
modo efficacia 'attivita dei propri collaboratori al fine di predisporre elaborati complessi
~ tra cui, ad esempio, bozze di testi contrattuall, risposte a quesiti, determine,
deliberazioni degli Organidecisionali del CONI, rapporti - e ne assume pienamente la
responsabilits, con elevata capacitd di decisione e di problem-solving, nonché elevata
gualita del risultato finale;

+ anticipa probiemi approntando pertempole soluzioni;

+ si adopera perraggiungere i risultati, anche in situazioni complesse che richiedono una
intensificazione dellimpegno di lavoro e I'assunzione in prima persona di responsabilita

decisionali.
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Direttore 4 ufficio centrate

3. Orientamento al Servizio

Avere attenzione alla qualita dei servizi prestati dalla propria struttura, anche nei confronti
degli “utenti interni”, adoperarsi per migliorarla, anche attraverso misure di carattere
organizzativo, sensibifizzare i dirigentidella propria struttura ed | propri collaboratori
diretti sull'esigenza di fornire servizi di qualita e di comunicare correttamente con gli
utenti.

Guesto obiettivo di ruolo si concretizza,ad esempio, nei seguenti camportamenti attesi;

* nei confronti degli utenti, si pone nell’ottica della facilitazione, del supporto, del “farsi
caricodel problemi®;

* utilizza al meglioil sito e gli altri canali di informazione;

* progetta nuovi servizi perrispondere in modo ancora pill efficace alla missione
istituzionale.
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Direttare di usficie centrate

4. Negoziazione

Condurre efficacementeie trattative.

Questo obiettive di ruolo si concretizza,
ad esempio, nei seguenti comportamenti
attesi:

* percepisce correttamente gli equilibri
negoziali ei diversi interessiin gloco;

+ risolve probleminegoziali "sotto
pressione” ed insituazioni ad elevata
complessita decisicnale;

* riesce a persuadere ¢ ad argomentare
con efficacia;

+ sa decodificare le richieste della
controparte e riesce ad individuarne
gli obiettlvi al di ta delle posizioni
dichiarate;

+ dimostra un'elevata capacita di
lettura politica dei contesti negoziali,

b. Adesione ai valori
istituzionali

Avere a cuore listituzione, la
realizzazione della sua missione
istituzionale, il servizioalla collettivita

Questo obiettivo di ruolo si concretizza,
ad esemplo, nei seguenti comportamenti
attesi;

» sl impegna al serviziodell'lstituzicne,
anche al di 14 degli obiettivi o
competenze della propria struttura;

« costruisce relazioni positive ed
efficaci in una logica di “bene
comune” e di “gioco di squadra”;

+ condivide le informazioni con e altre
strutture;

« collabora con le aitre strutture nella
soluzione di problemi comuni;

* assumei valori e gii obfettivi
dell’istituzione come riferimento
costante e ne favorisce fa diffusione.

4]
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Direttore di ufficio centrale

6. Inserimento nella rete istituzionale

Stabilire relazioni proficue e collaborative con altri soggetti istituzionall (comitati di
settore, organi di controllo, ministeri, pubbliche amministrazioni, network internazional,
portatori diinteresse ingenere)

Questo obiettivo diruolo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

* costruisce relazioni positive che rafforzano Pautorevolezza ¢ I'immagine del CONI;
= siattiva perrealizzare partnership ¢ rapporti di collaborazione;
= stabllisce relazioni di collaborazione e di fiducia, con autorevolezza e credibilita.
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1. Capacita managerialie relazionali nel ruolo di
dirigente di servizio

Efficacia nellosvolgimento del ruoto di dirigente di servizio dimostrata in particolare da
capacita di motivare e coinvolgere | propri coliaboratori, di valutarne il lavoro, di
organizzare efficacementeil lavoro nella propria struttura.

Questo obiettive di ruole siconcretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

* organizzail lavoro nella propria struttura, definendo chiaramente processi di favoro,
ruoli, compitl e obiettivi dei propri collaboratori;

» valutail lavore dei propricollaboratori individuando e comunicando correttamente i
risultati raggiunti nonché gli obiettivi di migltioramento e sviluppo;

= favoriscela circolazione e la condivisione delle informazioni:

+ assicura spazi di autonomla decisionale ai propri collaboratori e ne sostiene lo sviluppo

delle competenze professionall.
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Dirigente di servizle

2. Autonomia, proattivita e orientamento
al risultato

Capacitadigestire ed operare con larghi margini di autonomia, assumendo pienamente la
propria responsabilita di risultato, anticipando| problemi ed approntande per tem po
misure che {i prevengano, dimostrando efficacia e concretezza nelle decisioni oltrechd
propensione a trovare soluzioni.

Questo obiettivo di ruclo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

+ definisce in autonomia percorsi operativi per la soluzione di problemi, nonché elaborati
complessi - tra cui, ad esempio, bozze di testi contrattuali, risposte a quesiti, determine,
deliberazioni degli Organidecisionali del CONI, rapporti - e ne assume pienamente la
responsabilitd, anche nel caslin cul vi siano stati apporti esterni di colleghio
collaboratori, con elevata capacita di decisione e di problem-solving, nonché elevata
qualita del risuitatofinale;

+ anticipa preblemiapprontando pertempole soluzioni:

+ siadopera perraggiungere | risultati, anche In situazioni complesse che richiedone una
intensificazione dellimpegno dilavoroe I'assunzione in prima persona di responsabilita
decisionali,
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Dirigente di servizie

3. Orientamento al Servizio

Avere attenzione alla qualita del servizi prestati dlalia propria struttura, anche nei confronti
degli "utenti interni”, adoperarsi permigliorarla, anche attraverso misure di carattere
organizzativo, sensibilizzare i dirigentidella propria struttura ed | propri collaboratori
diretti sull'esigenza di fornire servizi di qualita e di comunicare correttamente con gli

utenti.

Questo obiettivo diruolo st concretizza, ad esempio, nel seguenti comportament| attesi:

* nei confronti degli utenti, si pone nell’'ottica della facilitazione, del supporto, del “farsi

caricodei problemi™
+ \tilizza al meglio il sito e gli altri canali diinformazione:
¢ progettanuovi servizi perrispondere in modo ancora pit efficace alla missione

istituzionale,

f/n
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Dirigente diservizio

4. Negoziazione

Condurre efficacemente le trattative,

Questo obiettivo diruolo si concretizza,
ad esempio, nei seguenti comportamenti
attesi:

* percepisce correttamente gli equilibri
negoziali ei diversi interessiingfoco;

* tisolve probleminegoziali “sotto
pressione” ed Insituazioni ad elevata
complessita decisionale;

+ rlescea persuadere e ad argomentare
con efficaciay;

* sa decodificare le richieste della
controparte e riesce ad individuarme
gli obiettivi al di |4 delle posizioni
dichiarate.

h. Adesione ai valori
istituzionali

Avere a cuore listituzione, la
realizzazione della sua missione
istituzionale, il servizio alla collettivita

Questo obiettivo di ruelo siconcretizza,
ad esempio, nel seguenti comportamenti
attesi:

» siimpegna al servizic dell'istituzione,
anche al dila degli obiettivio
competenze della propria struttura;

+ costruisce relazioni positive ed
efficaci in una logica di “bene
comune” e di “gioco disquadra™

+ condivide le informazionl con le altre
strutture;

+ collabora con e altre strutture nella
soluzione di problemi comuni;

= assumei valori e gl obiettivi
dell'istituzione come riferimento
costante e ne favorisce fa diffusione.
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1. Efficacia nel ruolo di quadro responsabile di
servizio

Efficacla nellosvolgimento del ruolo di quadro responsabile di servizio dimostrata da
capacitd organizzative e gestionali, spiccate capacitadecisionalie di lavoro in autonomia,
intensita nell'impeognolavorativo, orientamento al risultato,

Questo obiettivo di rucio siconcretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attes):

* svolge con efficacia attivita che richiedono pil elevate capacita decisionali e di analisi:

» svolge inadtoromia, con pitlimitati apporti del dirigente, una quota significativa del
lavoro affidate;

* ha acquisitoil ruolo di punto diriferimento autorevole e riconosciuto dei colleghi:

¢ contribuisce attivamente ed in prima persona ai cambiamenti organizzativi, dimostrando
capacitd organizzative e di gestione delle persone;

+ dimostra unc splecato orientamento al tisultato, in situazionl cormplesse che richiedono
magdiore intensitd nefl’impegnolavorative e/o apporti professionali ol qualita.
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Quadyo responsabite df servizie

2. Gestione efficace del tempo di lavoro

Sapar organizzare con efficaciail propriotempo di lavare.

Questo obiettivo di ruclo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

* programme pertempole cose da fare:

+ sa "metterein fila” le attivits da svolgere e individuare le priorita;

+ concentra 'impegnosecondo le necessita per far fronte a punte di lavoro;
¢+ fispettatempi e scadenze;

¢ non accumula arretrati.
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Quadro responsabile di servizio

3. Capacitarelazionali

Refazionarsi positivamente all'interno ed all’esterno dell'organizzazione

Quuesto obiettivo di ruolo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

* costruisce relazioni efficaci conicolleghi:

* condivide e scambia informazioni, conoscenze e competenze;

* siinserisce positivamente nel gruppo;

* 33 ascoltare;

« offre contributi e appeortiin una logica di “bene comune” e di legame con l'istituzione.

=
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Quadro respensablie di servizio

4. Orientamento
all'innovazione

Affrontare paositivamente novita,
cambiamenti, nuovi modi di
organizzare il lavore; capacits di
proportre innovazioni concrete e
realizzabili.

Questo obkiettivo di ruolo si concretizza,
ad esempio, nei seguenti
comportamenti attesi:

+ cogliele opportunita del
cambiamenti, ponendosiinmodo
positivo, costruttivo e risolutivo
rispetto ai problemi che ogni
cambiamento comporta;

« suggerisce @ propone cambiamenti
specifici, concreti e fattibili per
migliorare i servizi e i processi di
lavoro;

+ sl impegna a sviluppare eriorientare
le proprie competenze in funzione dei
cambiamenti;

« nell'applicazione delle regole e delle
procedure, evita inutil formalismi,
adottando fra pid opzioni, tutte
legittime, quglla megliorispondents
agli obiettivi da perseguire;

+ affronta con efficacia e spirito
positivo nuove attivitd e cambiamenti
di ruolo,

h. Autonomia
e proattivita

Capacita di individuare in autonomia
le cose dafare In concreto, anche
quando a prima vista non siano
disponibili scluzioni o percorsi gia
noti; agire inanticipo per una
situazione futura, piuttosto che
reagire a una situazione praesente.

Queasto obiettivo di ruolo si concretizza,
ad esempio, nei seguenti
comportamenti attesi:
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Giadro responsatile di servizie

* propone favori o efaborati che hanno messo a fuoco una quota consistente di
problemi e individuato gia le possibili soluzioni;

¢ individua Inanticipo cid che potrebbe verificarsi e appronta pertempo le soluziohi;

* Bgisce perrisclvere problemi anche quandonon vi siano state richieste in tai senso.

6. Soluzione dei problemicon apporti di qualita

Capacita di risolvere problemi con apporti di qualita,

Questo obiettivo diruolo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportament|
attesi:

* propone lavori o elaborati che, solo in minima parte, richiedono rielaborazioni o
cotrezioni da parte de! direttore di ufficio centrale ovvero del Segretario Generale;

+ sa applicare al casi concreti le proprie conoscenze:

+ riascea trovare soluzioni - anche originali e inedite - a problemi complessi;

+ affrontai problemiin prima persona tentando comungue di trovare o proparre
delle soluzioni:

* guardai precedenti,ma non si applattisce su di essi, dimostrando anche capacita di
ricomhinare opportunamente o rappresentare diversamente elementi gla noti.
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1. Efficacia nel ruolo di quadro in posizione di
staff

Efficacia nellosvolgimentodel ruolo di quadro in posizione ¢i staff dimostrata da capacita
organizzative e gestionali, funzioni specialistiche di riievants importanza ai fini dello
sviluppo e deli'attuazione degli obiettivi del CONE capacita decisionali e di lavorain
autonomia, impegno lavorativo, orientamento ai risultato.

Questo objettivo di ruolo si concretizza, ad esempio, nel seguenti com portamenti attesi:

¢ svolge con efficacia attivitd che richiedeno funzioni specialistiche di rilevante
importanza ai fini dello sviluppo e dell'attuazione degli oblettivi del CONL:

» svolge inautonomia, con pilllimitati apporti del dirigente, una quota significativa del
lavoro affidatoin posizione di staff:

+ haacquisitoit ruolo di punto diriferimento autorevole e riconosciuto dei colleghi;

+ contribuisce attivamente ed in prima persona ai cambiamenti organizzativi, dimostrando
capacita organizzative e di gestione delle persone:

+ dimostra uno spiccato orientamento al risultato, in situazioni complesse che richiedono
maggiore intensita nellimpegnolavorativo e/o apporti professionall di qualita,



R Copia Conforme all’originale
ﬂ CONI Segreteria Organi Collegiali
Alessandro Cherubini

Quadri in posizione di staff

2. Gestione efficace del tempo di lavoro

Saper organizzare con efficacia il proptio tempo di iavoro,

Quasto oblettivo di ruclo si concretizza, ad esempio, nei seguent comportamenti attesi:
+ programma pertempole cose dafare:

+ sa "metterein fila” le attivitd da svolgere e individuare le priorits;

*+ concentra impegno secondo |e necessitd per far fronte a punte di lavoro;

+ rispettatempiescadenze;
* non accumula arretrati.

3. Capacitarelazionali

Relazionarsi positivamente all'interno ed all'esterno dell'organizzazione.

Questo obiettivo di ruolo si concretizza, ad esempio, nei seguenti com portamenti attesi:

* costruisce relazioni efficaci coni colleghi:

* condivide e scambia informazioni, conoscenze e competenze;

« sl inserisce positivamente nel gruppo;

* Sa ascoltare;

¢ offre contributi e apporti in una logica di “bene comune” & dilegame con l'istituzione.
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Quadri in posizione i staff

4, Orientamento all'innovazione

Affrontare positivamente novita, cambiamenti, nuovi modi di organizzare il lavoro; capacity
diproporre inncvazioni concrete e realizzabili.

Qiuesto obiettivo di ruclo siconcretizza, ad esempio, nei seguenti compoertamanti attesi:

+ cogliele opportunita dei camhblament!, ponendosi in modo positivo, costruttivo e
risolutivo rispetto al problemi che ogni cambiamento comporta;

* suggerisce e propone camblament] specificl, concreti e fattibili permigliorareiservizie |
processi di tavore;

« siimpegna a sviluppare e riorientare le proprie competenzein funzione del
camblamentt;

+ nell'applicazione delle regole e delle procedure, evita inutili formalismi, adottando fra pit
opzioni, tutte legittime, quelfa megliorispondente agli obiettivi da perseguire:

+ affronta con efficacia e spirito positivo nuove attivitd @ cambiament! di ruclo,
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Quadri in posizione di staff

5. Autonomia
e proattivita

Capacita di individuare in autonomia le cose da
' farein concreto, anche quandoa prima vista
non siano disponibili soluzioni o percorsi gia
noti; agire inanticipo per una situazione futura,
piuttesto che reagire a una situazione presente.

Questo obiettive diruclo siconcretizza, ad
esempio, nei seguenti compeortamenti attesi:

* propone lavori o elaborati che hanno
messo a fuoco una guota consistente di
problemi e individuato gla le possibili
soluzioni;

¢ Individua Inanticipocid che potrebbe
verificarsi e appronta per tempole
soluzioni:

= agisce perrisolvere problemi anche
quando non vl siano state richieste in tal
senso.

6. Soluzione dei problemi
con apporti di qualita

Capacita dirisolvere problemi con apporti di
qualita,

Questo obiettivo di ruclo sl concretizza, ad
esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

* propone [avori o elaborati che, solo in
minima parte, richledono rlelaborazioni o
correzioni da parte del dirigente;

* saapplicare ai casf concreti le proprie
conoscenze;

+ riescea trovare soluzioni ~ anche originall
¢ inedite - a problemi complessi;

» affrontai probiemiinprima persona
tentando comungue ditrovare o proporre
delle soluzioni;

+ guardai precedenti, ma non si appiattisce
su di essi, dimostrando anche capacita di
ricombinare opportunamente o
rappresentare diversamente elementi gia
noti,

i
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AREA ELEVATE PROFESSIONALITA (EP)

EFFICACIA NEL RUOLO DIELEVATE PROFESSIONALITA (EP)
GESTIONE EFFICACE DEL TEMPO DI LAVORO
CAPACITA RELAZIONALI

ORIENTAMENTO ALL'INNOVAZIONE

AUTONOMIA EPROATTIVITA

SOLUZIONE DEIPROBLEMI CON APPORTI DI QUALITA
AREA FUNZIONARI

GESTIONE EFFICACE DEL TEMPO DI LAVOROQ
CAPACITA RELAZIONALI

ORIENTAMENTO ALL INNOVAZIONE

AUTONOMIA EPROATTIVITA

SOLUZIONE DEI PROBLEM]I CON APPORTIDI QUALITA
AREA ASSISTENTI

GESTIONE EFFICACE DEL TEMPO DI LAVORO
CAPACITA RELAZIONALS

ORIENTAMENTO ALL'INNOVAZIONE

AUTONOMIA

APPORTI DI QUALITA NELL.ASOLUZIONE DEI PROBLEMI
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1. Efficacia nel ruolo di elevate professionalita
(EP) |

Efficacia nelto svolgimento def ruolo di elevate professionalitsy, caratterizzato da incarichi
ad efevata autonomia e responsabilith con prevalente contenuto gestionale ovvero
professionale, funzioni specialistiche di rilevante importanza ai fini dello sviluppoe
dell’attuazione degli obiettivi del CONI, capacita decisionali e di lavoro in autonomia,
impegnoe lavorativo, orientarmento al risultato.

Questo obiettivo di ruclo si concretizza, ad esempio, nel seguenti comportarmenti attesi:

« svolge con efficacia incarichi ad elevata autonomia e responsabilita attivita che
richiedono funzioni specialistiche di rilevante importanza al fini dello sviluppoe
dell’'attuazione degli obiettivi del CONI;

+ svolge inautonomia, con pill limitati apporti del dirigente, una quota significativa del
lavoro affidato;

+ ha acquisitoll ruolo di punto diriferimento autorevole & riconosciuto def colleghi;

« gontribulsce attivamente ed in prima persona ai cambiamenti organizzativi, dimostrando
capacita organizzative e di gestione delle persone:

+ dimostra unec spiccato orientamento al risuitato, in situazion complesse che richiedono
maggiore Intensita nelfimpegnolavorativo e/o apporti professionall di qualita.
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Area Funzionari Elevate Professionality (ER)

2. Gestione efficace
del tempo di lavoro

Saper organizzare con efficacia il proprio
tempo di lavoro: ’

Questo obiettivo di ruolo si concretizza, ad
esempio, nei seguent! compottament| attesi:

* saprogrammare pertempale cose da
fare;

* sa “metterein fila”le attivita da svolgere
e individuare le priorita;

° concentra impegno secondo le necessita
per far fronte a punte dilavoro;

+ rispettatempiescadenze;

* hon accumula arretrati.

3. Capacita relazionali

Relazionarsi positivamente allinterno ed
all’esterno dell’'organizzazione.

Questo obiettivo di ruolo si concretizza, ad
esempio, nel seguenti comportament] attesi:

+ costruisce relazioni efficaci coni colleghi;

= condivide e scambia informazioni,
conoscenze e competenze;

* slinserisce positivamente nel gruppo;

+ saascoltare;

< offre contributi e apportiin una logica di
“hene comune” e di legame con
istituzione.

4. Orientamento
all'innovazione

Affrontare positivamente novita,
cambtlamenti, nuovi modi di organizzare il
favoro; capacita di progorre innovazioni
concrate e realizzabili,
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Area Funzionari Elevate Professionalitd (D}

Questo obiettive diruolo si concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti
attesi:

+ cogliele opportunita dei cambiamenti, ponendosi in modo positivo, costruttivo e
risolutivo rispetto al problemi che ogni cambiamento comporta;

* suggerisce e propone cambiamenti specifici, concreti e fattibili per migliorare i
serviziei processf di lavoro;

+ siimpegna a sviluppare e riorientare le proprie competenze in funzione del
cambiamenti;

« nell'applicazione delle regole e delle procedure, evita inutili formalismi, adottando
fra pit opzionl, tutte legittime, quella meglic rispondente agll obiettivi da
perseguire;

+ affronta con efficacia e spirito positivo nuove attivita e cambiamenti di ruolo:

« utilizza in modo ottimale la strumentazione infoermatica, dimostrando anche elevate
capacita di adattamentoe quando sia necessatio lavorare con nuove procedure o
con evoluzioni delle precedenti.

5. Autonomia e proattivita

Capacita diindividuare in autonomia le cose da fare in concreto, anche quando a prima
vista non siano disponibifi soluzioni o percorsi gia noti; agire in anticipo peruna situazione
futura, piuttosto che reagire a una situazione presente.
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Area Funzionar Etevate Professionalita (EP)

Questo obiettive di ruolo siconcretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti
attesi:

« propone lavori o elaborati che hanno messo a fuoco una quota consistente di

problemi e individuato gia le possibili soluzion;
+ individuainanticipoclé che potrebbe verificarsi e approntare pertempaole

soluzioni;
+ agisce perrisolvere problemi anche guando non vi siano state richieste in tal senso.

6. Soluzione dei problemicon apporti di qualita

Capacita di risolvere problemi con apporti di qualita.

Questo obiettivo di ruclo sl concretizza, ad esempio, nei seguenti comportamenti attesi:

+ propone lavori o elaborati che, solo in minima parte, richledono rielaborazioni o
correzioni da parte del dirigente;

» applica ai casi concreti le proprie conoscenze;
* riesce a trovare soluzioni 