Approvato con determinazione del Presidente n. 3 del 26.06.2023

REGOLAMENTO PREMIO DI PRODUZIONE DI BERGAMO SVILUPPO

Art. 1
Premessa

Il premio di produzione € legato a parametri di produttivita e di qualita, ed ha come finalita quella di incentivare
il coinvolgimento dei dipendenti dell’Azienda Speciale nel perseguimento della mission aziendale.

Il premio di produzione viene corrisposto a tutto il personale a tempo indeterminato. Per I'erogazione dello
stesso I’Azienda adotta la tempistica utilizzata dalla Camera di commercio di Bergamo (attualmente dopo la va-
lidazione della relazione sulle performance camerali da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione -
0.l.V.).

Art. 2
Quantificazione del premio

La percentuale massima di erogazione del premio € pari ad una volta e mezza la Retribuzione Base Mensile rico-
nosciuta al 31 dicembre dell’anno cui si riferisce il premio. Per il personale con orario di lavoro parziale il premio
€ proporzionale alla percentuale di prestazione lavorativa.

Il valore del premio & inoltre rapportato al periodo di servizio effettivo presso |’azienda in caso di assunzione nel
corso dell’anno, di assenza per maternita anticipata e facoltativa, congedi straordinari, aspettativa non retribuita,
e in caso di assenza per malattia legata ad eventi superiori a 10 giorni lavorativi. Il premio non viene erogato al
personale il cui tasso di presenza in azienda risulti inferiore al 40% del lavoro teorico, al netto delle assenze per
ferie, permessi retribuiti, riposi compensativi, maternita obbligatoria e infortuni sul lavoro. Inoltre il premio non

viene erogato al personale in servizio per un periodo inferiore a tre mesi.

Art. 3
Articolazione del premio

La valutazione delle prestazioni dei dipendenti investe in via preliminare il livello collettivo e solo successiva-
mente il livello individuale.
Pertanto il premio di produzione al personale € erogato sulla base delle seguenti tipologie di obiettivi:

a) Obiettivi aziendali

b) Obiettivi individuali

¢) Obiettivi comportamentali e competenze

L'incidenza di tali obiettivi e differenziata, come di seguito indicato:



Dirigenti Quadri e I livelli Resto del personale

Obiettivi aziendali 50% 40% 30%
Obiettivi individuali 30% 30% 30%
Obiettivi comportamentali e competenze 20% 30% 40%
TOTALE 100% 100% 100% |

A ciascun obiettivo sono associati uno o pil indicatori per la misurazione del relativo grado di realizzazione

La premialita € assegnata solo nel caso di raggiungimento di un punteggio complessivo >= 65

Gli obiettivi vengono definiti e assegnati entro il mese di febbraio di ogni anno.

Nel corso dell’anno possono essere attuate modifiche agli obiettivi e alle relative modalita di realizzazione, in

base a considerazioni di opportunita.

Art. 4
Obiettivi aziendali

Per quanto riguarda la valutazione a livello collettivo, ogni anno gli obiettivi aziendali da raggiungere sono due:

- Il primo, avente un peso del 70% all'interno degli obiettivi aziendali, € sempre individuato nel raggiungimento
degli indicatori sintetici di competenza dell’Azienda Speciale inseriti nel cruscotto strategico della Camera di
Commercio di Bergamo in occasione dell’approvazione annuale del P.I.A.O. (Piano Integrato di Attivita e Or-
ganizzazione) dell’ente. Viene presa in considerazione la media delle percentuali di raggiungimento di tali
indicatori.

- Il secondo obiettivo, avente un peso del 30%, viene definito annualmente dal Consiglio d’Amministrazione.
Questo obiettivo, che investe tutti i dipendenti in modo assolutamente trasversale, potra essere, ad esempio,

relativo:

al grado di realizzazione del programma di attivita annuale, attraverso la definizione di output e di indi-

catori;

- alle eventuali attivita integrative svolte in aggiunta al programma di attivita;

- al grado di soddisfazione degli utenti, misurati con sistemi di analisi della customer satisfaction;

- all'attuazione dei piani e delle misure di prevenzione della corruzione, generali e specifiche, individuate
nel PTPC, nonché il grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti dalle
norme;

- all’'adozione di specifici regolamenti e/o procedure;

- al raggiungimento di obiettivi di bilancio strategici.

Il risultato della performance aziendale viene accertato dal Consiglio d’Amministrazione entro il mese di febbraio.

La percentuale media di realizzazione della performance aziendale deve essere almeno pari al 60%, soglia al di



sotto della quale — indipendentemente dai risultati specifici di misurazione e valutazione degli obiettivi indivi-

duale e comportamentali — non viene erogata nell’anno alcuna premialita.

Art. 5
Obiettivi individuali

Gli obiettivi individuali esprimono il contributo fornito dal singolo dipendente all’Azienda.
Gli obiettivi devono essere:
- collegati ad attivita rilevanti e pertinenti rispetto alla mission istituzionale e alle strategie dell’Azienda;
- descritti in modo analitico e non limitati a una generica enunciazione di intenti;
- riferiti a un arco temporale determinato;
- correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili;
- commisurati a valori di riferimento.
Agli indicatori definiti negli obiettivi individuali puod essere associato un peso percentuale, in funzione della rela-
tiva strategicita, rilevanza, innovativita e complessita. La somma dei pesi deve essere pari a 100.
Gli obiettivi individuali del Direttore (dirigenti) vengono assegnati dal Consiglio d’Amministrazione, cosi come
previsto dall’art. 7 lett. J) dello Statuto dell’Azienda Speciale approvato dalla Giunta camerale con deliberazione
n.132 del 16 dicembre 2019.
Gli obiettivi individuali del resto del personale (non dirigente) vengono assegnati dal Direttore di concerto con il

Responsabile Amministrativo.

Art. 6
Obiettivi comportamentali e competenze

| comportamenti e le competenze sono intesi come insieme di conoscenze, competenze, atteggiamenti e attitu-

dini, qualita professionali che le persone sono in grado di mettere in gioco agendo sui processi operativi

dell’Azienda.

Di seguito vengono descritti i criteri e i fattori di valutazione dei comportamenti e delle competenze distinti fra:

- dirigenti

- quadri e | livelli

- resto del personale.

Dirigenti:

1. Cura e dedizione nello svolgimento dell’incarico; assunzione piena della responsabilita del ruolo; partecipa-
zione attiva alla gestione dell’Azienda; svolgimento diretto di attivita di particolare complessita e delicatezza.

2. Capacita di portare a termine i progetti e gli obiettivi assegnati; rispondenza del lavoro svolto ai requisiti di

accuratezza, diligenza, efficacia e tempestivita; attenzione all’osservanza di norme e procedure.



. Capacita di porsi come agente di cambiamento attraverso I'elaborazione e la proposta di nuove iniziative e
progetti e/o I'individuazione di nuovi servizi.

. Capacita di affrontare e risolvere problemi gestionali e organizzativi attraverso soluzioni concrete ed efficaci,
coerenti con i vincoli organizzativi e con le risorse disponibili; capacita di assumere decisioni tempestive in
emergenza o al di fuori di schemi e procedure consolidate, nel rispetto delle norme.

. Conoscenze professionali generali e/o specialistiche richieste dal ruolo in Azienda; capacita di applicare le
conoscenze al contesto operativo; capacita di interpretare le norme; cura del proprio aggiornamento profes-
sionale.

. Capacita di gestire le attivita, agire per programmi e progetti, definire obiettivi e priorita, programmare e
schematizzare le fasi del lavoro e i relativi interventi, coordinare operativamente le risorse.

. Capacita di gestire le attivita e di ottenere risultati organizzando e gestendo le risorse finanziarie, strumentali
ed umane assegnate secondo principi di efficacia, efficienza ed economicita e di porre attenzione alle variabili
economiche (quali i costi dei servizi), agli aspetti amministrativi collegati, alla valorizzazione e alla motivazione
dei collaboratori.

. Capacita di valutare I'operato dei propri collaboratori con una significativa differenziazione dei giudizi.

. Capacita di comportarsi in modo collaborativo nei confronti degli stakeholder, di generare relazioni efficaci e
soluzioni condivise e di dialogare con gli interlocutori istituzionali; capacita di valorizzare il lavoro di gruppo e

|ll

di curare il “clima organizzativo”.

10.Sensibilita e collaborazione nei confronti degli organi di direzione politica.

Le competenze e i comportamenti oggetto di valutazione del resto del personale sono i seguenti:

. Quadri el | Resto del
Competenze e comportamenti -
livelli personale
1. Capacita di gestire i rapporti con i propri colleghi e con i superiori, atten- =
zione dedicata agli stakeholder
2. Capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi e normativi o u
3. Grado di autonomia e di responsabilita u
4. Orientamento alla soluzione dei problemi u u
5. Organizzazione e gestione delle risorse assegnate o
6. Cooperazione ed integrazione con i colleghi per il miglioramento delle m =
procedure
7. Capacita di allineamento al Sistema Qualita, al Piano Triennale anticorru-
zione e trasparenza amministrativa, al Regolamento generale per la prote- o u
zione dei dati (GDPR)




8. Arricchimento professionale attraverso studio ed esperienza per il miglio- = =
ramento delle proprie conoscenze e competenze professionali

9. Qualita del lavoro svolto = u

10.Gestione del proprio orario di lavoro con rispetto e flessibilita u

11.Disponibilita a svolgere, oltre alle consuete mansioni, altri incarichi affidati =
occasionalmente

12.Conoscenza del funzionamento operativo dell’Azienda (logistica, uffici, at- =

tivita, progetti e referenti)

13.Capacita di risoluzione dei problemi operativi u u

Le competenze e i comportamenti sono valutati con I'attribuzione, per ciascun fattore, di un punteggio compreso

tra 1l e 5, secondo la scala di seguito riportata:

- quasi mai o raramente 1
- avolte soprattutto in situazioni non complesse 2
- spesso ma non in tutte le situazioni in cui era necessario 3
- sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario 4
- sempre, in tutte le situazioni in cui era necessario e spesso ad

un livello superiore e con risultati decisamente superiori all'attesa 5

Il punteggio potra essere al massimo arrotondato al mezzo punto.
La valutazione é data dalla media aritmetica dei punteggi dei diversi fattori, cosi come riportato nelle schede di

valutazione individuale.

Art. 7
Disposizioni finali

Le valutazioni finali verranno effettuate entro il mese di febbraio, utilizzando le schede di cui agli allegati.

La valutazione finale del Direttore (dirigenti) spetta al Consiglio d’Amministrazione. Quella del personale non
dirigente spetta al Direttore di concerto con il Responsabile Amministrativo.

Il presente Regolamento entra in vigore dall’esercizio 2023 ai fini dell'erogazione del relativo premio ed & pub-

blicato sul sito internet di Bergamo Sviluppo nella sezione amministrazione trasparente.

Allegati

1. Scheda di valutazione del Direttore (dirigenti)
2. Scheda di valutazione dei quadri e | livelli
3. Schede di valutazione del resto del personale



[y

. Scheda di valutazione del Direttore (dirigenti)

SCHEDA DI VALUTAZIONE

Dirigente

Valutazione

Nome e .
Categoria
cognome
. Punteggio .
Ambit ottensto | Massimo rendersto
Ottenibile P

Obiettivi aziendali 100 50%
Obiettivi individuali 100 30%
Obiettivi comportamentali 50 20%

Competenze e comportamenti

Punteggio Risultato

Cura e dedizione nello svolgimento dell’incarico; assunzione piena della re-
sponsabilita del ruolo; partecipazione attiva alla gestione dell’Azienda;
svolgimento diretto di attivita di particolare complessita e delicatezza.

1] 2

3

4

5

Capacita di portare a termine i progetti e gli obiettivi assegnati; rispon-
denza del lavoro svolto ai requisiti di accuratezza, diligenza, efficacia e tem-
pestivita; attenzione all’osservanza di norme e procedure.

Capacita di porsi come agente di cambiamento attraverso I'elaborazione e
la proposta di nuove iniziative e progetti e/o I'individuazione di nuovi ser-
vizi

Capacita di affrontare e risolvere problemi gestionali e organizzativi attra-
verso soluzioni concrete ed efficaci, coerenti con i vincoli organizzativi e
con le risorse disponibili; capacita di assumere decisioni tempestive in
emergenza o al di fuori di schemi e procedure consolidate, nel rispetto
delle norme.

Conoscenze professionali generali e/o specialistiche richieste dal ruolo in
Azienda; capacita di applicare le conoscenze al contesto operativo; capa-
cita di interpretare le norme; cura del proprio aggiornamento professio-
nale.

Capacita di gestire le attivita, agire per programmi e progetti, definire
obiettivi e priorita, programmare e schematizzare le fasi del lavoro e i re-
lativi interventi, coordinare operativamente le risorse.

Capacita di gestire le attivita e di ottenere risultati organizzando e ge-
stendo le risorse finanziarie, strumentali ed umane assegnate secondo
principi di efficacia, efficienza ed economicita e di porre attenzione alle va-
riabili economiche (quali i costi dei servizi), agli aspetti amministrativi col-
legati, alla valorizzazione e alla motivazione dei collaboratori.

Capacita di valutare I'operato dei propri collaboratori con una significativa
differenziazione dei giudizi.

Capacita di comportarsi in modo collaborativo nei confronti degli stakehol-
der, di generare relazioni efficaci e soluzioni condivise e di dialogare con gli
interlocutori istituzionali; capacita di valorizzare il lavoro di gruppo e di cu-
rare il “clima organizzativo”.

10

Sensibilita e collaborazione nei confronti degli organi di direzione politica.

4

TOTALE




2. Scheda di valutazione dei quadri e | livelli

SCHEDA DI VALUTAZIONE

Nome e .
Categoria
cognome
. Punteggio .
Ambiti ?t?(t:\igtf Massimo Pz:cti?j?tz Valutazione
Ottenibile P

Obiettivi aziendali 100 40%
Obiettivi individuali 100 30%
Obiettivi comportamentali 50 30%

Competenze e comportamenti Punteggio Risultato

Capacita di gestire i rapporti con i propri colleghi e con i superiori,

1 attenzione dedicata agli stakeholder Lp2z]3p4)s
2 | Capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi e normativi 112 |3|4]5
3 | Grado di autonomia e di responsabilita 1123 |4]|5
4 | Orientamento alla soluzione dei problemi 1123 |4]5
5 | Organizzazione e gestione delle risorse assegnate 112 |3|4]5
6 Cooperazione ed integrazione con i colleghi per il miglioramento 11213 lals

delle procedure

Capacita di allineamento al Sistema Qualita, al Piano Triennale anti-
7 | corruzione e trasparenza amministrativa, al Regolamento generale| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
per la protezione dei dati (GDPR)

Arricchimento professionale attraverso studio ed esperienza per il
8 | miglioramento delle proprie conoscenze e competenze professio-| 1 | 2 | 3 | 4 | 5

nali
9 | Qualita del lavoro svolto 112 |3]4]5
10 | Capacita di risoluzione dei problemi operativi 1123 |4]|°5

rorae [




3. Scheda di valutazione del resto del personale

SCHEDA DI VALUTAZIONE

Nome e i
Categoria
cognome
. Punteggio .
Punteggio Massimo Punteggio Valutazione
Ottenuto L. ponderato
Ottenibile
Obiettivi aziendali 100 30%
Obiettivi individuali 100 30%
Obiettivi comportamentali 50 40%
Competenze e comportamenti Punteggio Risultato
1 | Capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi e normativi 1123 |4]|5
2 | Orientamento alla soluzione dei problemi 1123 |4]|5

Cooperazione ed integrazione con i colleghi per il miglioramento
delle procedure

Capacita di allineamento al Sistema Qualita, al Piano Triennale anti-
4 |corruzione e trasparenza amministrativa, al Regolamento generale| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
per la protezione dei dati (GDPR)

Arricchimento professionale attraverso studio ed esperienza per il
5 | miglioramento delle proprie conoscenze e competenze professio-| 1 | 2 | 3 | 4 | 5

nali
6 | Qualita del lavoro svolto 1123 |4]|5
7 | Gestione del proprio orario di lavoro con rispetto e flessibilita 1123 |4]|5

Disponibilita a svolgere, oltre alle consuete mansioni, altri incarichi

8 . . . 1 2 3 4 5
affidati occasionalmente

: Conoscenza del funzionamento operativo dell’Azienda (logistica, uf- 11213 lals
fici, attivita, progetti e referenti)

10 | Capacita di risoluzione dei problemi operativi 1123 |4]|5

rorae [




