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IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

CAP. 1. IL CONTESTO DI RIFERIMENTO

II' Sistema di Valutazione della performance individuale & collocato all'interno di un pii
ampio processo chiamato "Ciclo di gestione della performance”1, un impianto metodologico
finalizzato a dotare le amministrazioni pubbliche di un concreto strumento di organizzazione
del lavoro in un’ottica di miglioramento continuo della performance e dei servizi resi al
pubblica,

Il Ciclo di gestione della performance & costituito dalle seguenti fasi:

a} definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dej valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori tenendo conto anche dei risultati
conseguiti nell'anno precedente, come documentati e validati nella relazione
annuale sulla Performance di cui all’art. 10 del D.Lgs 150,/2009:

b} collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

¢} monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi:
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

e} utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di va lorizzazione del merito;

fl rendicontazione dei risultati agli organi di controllo e di indirizzo politico-
amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi  di
controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai
destinatari dei servizi. '

Appare evidente che il “Ciclo di gestione della performance” debba discendere da una
programmarzione strategica che definisca, attraverso un processo a cascata, gli indirizzi e gli

obiettivi strategi-:f2 e nperativi3, i rispettivi indicatori e i valori attesi di risultato su cui si baser
poi la misurazione e |a valutazione della performance. Questo documento programmatico & il
“Piano della Performance”, che ogni amministrazione deve redigere, in coerenza con i
contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, entro il 31 gennaio di ogni

4
anno .
CAP. 2 - GLI UTENTI

Gli utenti sono i destinatari dei servizi offerti dall’Asp. Pertanto, essi svalgono un ruolo
essenziale nel processo di valutazione, in cui sono eventualmente chiamati ad esprimersi
attraverso i questionari di customer satisfaction. Infatti, la conoscenza del grado di
soddisfazione degli utenti costituisce un indispensabile strumento di confronto e di
miglioramento,

Le categorie di utenti dell'Asp Casa per Anziani sono individuate sulla base della
tipologia di servizio erogato. Tali categorie ra ppresentana sia utenti “singoli” (ad es. goli Ospiti
e/o i loro familiari,il personale dipendente e il personale delle Cooperative).

! Siweda l'art. 4 O.Lgs. 150,00

Gli abiettivi glebali nel medie & lungo termine che indicano dove l'ergznizzazione vuole andare. Essi descrivona i risultati
finali {Outcome) che I'organizzaziene si propone di perseguire,

Rappresentano un livello pid dettagliato & concrete degli obictlivi strategich, ad es. a livelle di unita organizzativa. Un obiettiva
operative pud essere immediatamenle trasfarmato in un insierne di attivitd e compiti (oblettivi individuali)

Sivedana 'art. 10 D.Lgs. 150/09 & la delibera CIVIT 112 del 28 ottobre 2010 “struttura e maodalits di redazione del Piano della
performance”



Il processo di

LE FASI DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

valutazione della performance individuale & un processo continuo a frequenza

annuale, coincidente di norma con l'anno solare. Esso si esplica mediante una serie di fasi predefinite e
collegate cronologicamente, come mostra il seguente cronogramma;

ATTIVITA’ PRINCIPALI DEL PROCESSO DI

TEMPISTICA SE
S i VALUTAZIONE
Declinazione  degli  obiettivi  strategici
contenuti nelle Linee Programmatiche del
Consiglio  di  Amministrazione, dai quali
Gennaio discendono gli obiettivi annuali che il Direttore

Generale individua attraverso una relazione in
cui evidenzia in particolare i risultati attesi e gli
indicatori di prestazione

validazione

individuale alla performance organizzativa) da
parte del responsabile del centro di
responsabilita

L
E Entro 31 sennai o Approvazione del Piano della Performance
i ciascun anno
% Asseghazione degli obiettivi individuali e di
! struttura al personale di cat. D, C, B, A da parte
E del responsabile di Posizione Organizzativa per
& Entra fine febbraio Ianno in corso e contestuale comunicazione a
di ciascun anno tutte le categorie di personale dei|
comportamenti organizzativi su cui si effettuera
la valutazione con la consegna delle schede
ohiettivo
Entro 31 luglio di Monitoraggio intermedio: verifica in itinere
i A dellandamento  della  performance con
possibilita di rimodulazione dell'obiettivo.
: . : : |
Rendicontazione dei risultati di performance
Entro il 30/04 agli Lcrgani d]. indirizzj:: pulitico—amministfat_im
Halanss per i pruge@tmenti dll mm‘petenza {pn‘er?uahta‘,l
s AR e pubblicazione dei dati complessivi sulla
serione “Trasparenza valutazione e merita”
Approvazione relazione sulla Performance"
2
3 E:;r,ﬁ ltlsmrqlne Validazione dellOIV sulla Relazione annuale
= Spp S sulla Performance
o della Relazione
=
% Valutazione della performance individuale
o del'anno  precedente  (obiettivi  e/o
Entro 10 giorni dalla comportamenti organizzativi + contributo

Entro 20 giorni dalla

validazione

Proposta di valutazione da parte dell'OlV dei
Dirigenti e dei Titoli di Posizione Organizzativa




-CAP. 4 -
AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
{art. 9 del D.Lgs 150/09)

La misurazione e la valutazione della performance individuale concerne:
1) il raggiungimento degli obiettivi relativi alla Struttura diretta e assegnati dal Consiglio di
Amministrazione al Direttore Generale e dal Direttore Generale ai Responsabili di Posizione Organizzativa;
2} eventuali specifici obiettivi individuali;
3} la qualita' del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle com petenze
professionali e manageriali dimostrate;.
4} la differenziazione della valutazione dei collaboratori.

-CAP. 5 -
GLI SPECIFIC] OBIETTIVI INDIVIDUALI

Come gia detto, uno dei fattori che concorrono alla realizzazione della performance individuale & il
raggiungimento degli obiettivi assegnati formalmente dal Consiglio di Amministrazione al Direttore
Generale e dal Direttore Generale ai Responsabili di Posizione Organizzativa, con individuazione a cascata,
secondo i livelli di responsabilita:

- al Direttore Generale saranno assegnati almeno 5 obiettivi;
al personale della categoria D con posizione organizzativa saranno assegnati almeno
3 ohiettivi;
al personale delle categorie D (non titolare di posizione di responsabilita) C, B, Bs e A sard
assegnato almeno 1 ohiettivo,
5.1 Individuazione degli specifici obiettivi individuali

Lindividuazione degli obiettivi avviene entro la fine del mese di gennaio da parte del Consiglio di
Amministrazione mediante approvazione del “Piano della Performance”.

52 Assegnazione degli specifici obiettivi individuali

Per I'assegnazione degli obiettivi individuali, il Responsabile (Direttore Generale o Titolare di
Posizione Organizzativa) dovra inoltrare / consegnare tramite il portale del personale CBA le schede
obiettivo per ciascun Servizio o Unitd Operativa a cui sono assegnati i dipendenti, nelle quali saranno
indicati gli obiettivi assegnati con relativo peso, indicatori di performance ed i relativi valori di target.

5.3 Le caratteristiche di un obiettivo

Gli obiettivi, che in linea generale dovranno tendere a raggiungere livelli “qualitativi di miglioramento
del servizio, di innovazione e di maggiore efficienza”, devono possedere i seguenti requisiti:

al rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivitd, allo missione istituzionale, alle priorite politiche
ed alle strategie dell’'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari:

¢} tali da determinare un significativo miglioramento della qualitis dei servizi erogati e degli interventi:

d} riferibili ad un arco temporale determinate, di norma corrispondente ad un anno;

el correlati alla quantita e allo qualita delle risorse disponibili”;

fl commisurati ai valori di riferimento aziendali e/o a comparazioni con aziende omologhe.

5.4  Gliindicatori di performance

Affinché un obiettivo sia misurabile & necessario che contenga gli indicatori di misurazione
quali/quantitativi ed i relativi valori programmati,



-CAP. 6-
VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENZIALE
E DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Coerentemente con quanto previsto dall‘articolo 9, comma 1, del decreto legislativo n. 150/2009, il
sistemna prevede che il personale con incarico dirigenziale sia valutato con riferimento sia alla performance
individuale che organizzativa.

Il punteggio complessivamente attribuibile allesito dei procedimenti di valutazione & pari a 100
punti.

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti, secondo le modalita
indicate nel sistema di cui all'articolo 7, & collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita, ai guali &

attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva;

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, nonché ai comportamenti organizzativi richiesti per il pill
efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Personale Dirigenziale o Direttore Generale

A
PESO INDICATORI DI B
PERFORMANCE PESO RAGGIUNGIMENTO C D
ALL'AMBITO DEGLI SPECIFICI  |PESO COMPORTAMENTO| PESO DIFFERENZIAZIONE
ORGANIZZATIVO DI | OBIETTIVI INDIVIDUALI ORGANIZZATIVO  [VALUTAZIONE DIPENDENTI
DIRETTA
RESPONSABILITA’ e/o di
AREE
60% (*) (**) 10% 25% 5%

{*) 70% qualora non siano stati assegnati specifici obiettivi individuali

(**) il 60% viene cosi suddiviso: 30% per la parte organizzativa della struttura
30% per I'eventuale responsabilitd di Area/Aree g/o in assenza di Titolare di Pasizione
Organizzativa

Personale Titolare di Posizione Organizzativa

A
PESO INDICATORI DI B
PERFORMANCE PESO RAGGIUNGIMENTO C D
ALUAMBITO DEGLI SPECIFICI  |PESO COMPORTAMENTO| PESO DIFFERENZIAZIONE
ORGANIZZATIVO DI | OBIETTIVI INDIVIDUALI ORGANIZZATIVO  [VALUTAZIONE DIPENDENTI|
DIRETTA
RESPONSABILITA’ e/o di
AREE
60% (*) 10% 25%(*) 5%

(*] 70% qualora non siano stati assegnati specifici obiettivi individuali



Comportamento Organizzativo

La valutazione dei comportamenti organizzativi, attiene alle capacita espresse dal personale nel
processo di realizzazione degli obiettivi ad esso attribuiti, alle com petenze relazionali espresse nel motivare
i collaboratori circa il conseguimento degli obiettivi e nel valorizzare il capitale umano disponibile nelle
strutture delle quali & responsabile. Rileva anche attivita di supporto prestata ai diretti superiori. Per
espressa disposizione della Legge n. 13 5 del 2012 (art. 5, comma 11, lett. b), un elemento di valutazione &
costituito dalla capacita di valutazione differenziata dei propri collaboratori, tenuto conto delle diverse
Performance degli stessi. Sard quindi considerata positivamente I'eventuale analisi dei comportamenti
organizzativi dimostrati dal personale alle dirette dipendenze,

Il modello di valutazione dei comportamenti organizzativi del Direttore Generale e dei Titolari di
Posizione Organizzativa prevede descrittori relativi :

- al contributo organizzativo, anche in termini propositivi;

- alla capacita di aderire agli indirizzi del Consiglio di Amministrazione , honché anche del Direttore

generale, nel caso dei Titolari di Posizione Organizzativa;

-alla capacita di rapportarsi con gli altri uffici;

- al problem solving.

A ciascun comportamento organizzativo @ associato un peso, rappresentativo dell’importanza che
ad esso si attribuisce.

Al fine di differenziare maggiormente le valutazioni dei comportamenti organizzativi e valorizzare
I'effettivo contributo delle proprie competenze, viene proposta una scala di punteggi su 4 livelli

|
Progressivo | e Punteggio
B 210
valutazione Giudi valutazione

Il comportamento & stato oggetto di contestazioni disciplinari,
oppure non ha determinato nessun apporto alla struttura
arganizzativa

B e S Sino a 0,40
Il comportamento & stato oggetto di ripetute osservazioni durante

I'anno ed & atteso un miglioramento da perseguire nel prossimo
periodo

Il comportamento & accettabile purtuttavia non concorre a
migliorare le prestazioni dell'organizzazione

Z Il comportamento & caratterizzato da prestazioni in linea con le Da 0,412 0,59

attese e concorre a migliorare le prestazioni dell’'organizzazione

Il comportamento & caratterizzato da prestazioni quantitativamente
3 0 qualitativamente apprezzabili ma ancora suscettibili di da 0,60 a 0,8
miglioramento

4 Il comportamento & caratterizzato da prestazioni ineccepibili sia da0Blal
sotto il profilo quantitativo che qualitativo, ovvero concorre a '
migliorare I'expertise dell'organizzazione




Nel caso degli obiettivi misurabili in termini di quantita di prodotto conseguita, il grado di realizzazione
dell’obiettivo & rappresentato dalla percentuale di prodotto realizzato.

Nell'ipotesi in cui, a seguito di awvicendamenti di incarico, I'obiettivo sia sviluppato da piu di un dirigente,
nella valutazione del grado di realizzazione si applica il criterio del pro rata temporis,

Il punteggio conseguito per ciascun obiettivo si ottiene moltiplicando il punteggio massimo attribuibile per
la percentuale che esprime il grado di realizzazione dell'ohiettivo.

In sede di calcolo del punteggio totale attribuito alla performance operativa, si procede - se necessaria -
all'arrotondamento all'unita inferiore (se la parte decimale & inferiore a 0,5) o superiore (se la parte
decimale & pari o superiore a 0,5).

La somma dei punteggi finali ottenuti per gli ohiettivi assegnati costituisce il punteggio finale attribuito al
Dirigente o al Titolare di Posizione Orga nizzativa per la performance operativa.

SPECIFICHE FATTISPECIE

Come previsto dal modello di valutazione, si rendono necessarie particolari modalita applicative in
relazione ad alcune specifiche fattispecie.

1. CESSAZIONI DAL SERVIZIO
Il dirigente, all'atto della cessazione dal servizio, invia al valutatore:
1. una relazione sull'attivita svolta nel caso in cui l'incarico dirigenziale abbia termine prima
dell'emanazione della direttiva,
2. le schede previste dal sistema nel caso in cui l'incarico dirigenziale abbia termine dopo
I'emanazione della direttiva. Inoltre:

2.1. Per gli ohiettivi il cui grado di conseguimento & calcolato mediante le percentuali di
realizzazione delle singole fasi attuative, il valutato dovra dichiarare & motivare, in
un'apposita relazione, lo stato di realizzazione di ciascun obiettivo assegnato, per
consentire al valutatore un'attenta quantificazione del grado di conseguimenta;

2.2.Per gli obiettivi misurati tramite indicatori quantitativi, il valutato dovra guantificare il
valore raggiunto dell'indicatore previsto alla data di cessazione dell'incarico.

2, -ASSUNZIONI DI INCARICO IN CORSO D'ANNO

e Nel caso in cui I'assunzione dell'incarico dirigenziale avvenga prima dell'emanazione della
direttiva, si seguono le modalita applicative previste per la generalita dei dirigenti.

e Se l'assunzione di incarico dirigenziale avviene invece dopo I'emanazione della direttiva, ma
comungue non oltre il 15 luglio, il dirigente pud richiedere, entro i 15 giorni successivi,
l'eventuale adeguamento degli obiettivi, attivando la fase di negoziazione.

La fase di negoziazione pud riguardare sia il valore degli indicatori che il punteggio massimo attribuibile per
ciascun obiettivo,

Al termine delle attivita, entro il 31 gennaio dell'anno successive a quello di riferimento per la valutazione,
il dirigente invia una sintetica relazione descrittiva per ciascun obiettivo assegnato.

a} dello stato dell'arte riferito all'obiettivo al momento dell'assunzione dell'incarico;

b} delle fasi che & stato necessario ripercorrere & dei risultati conseguiti.

Nel caso in cui I'assunzione dell'incarico dirigenziale avvenga oltre il 15 luglio, il dirigente & chiamato ad
attuare 'obiettivo nella formulazione della direttiva. Nella sintetica relazione descrittiva indichera, per
ciascun obiettivo assegnato, gli elementi di cui ai punti A) e B); inoltre, tenuto conto della mancata
partecipazione alla fase di negoziazione, specifichera le cause che abbiano eventualmente determinato uno
scostamento dai risultati attesi per ciascun obiettivo.

3. - VARIAZIONI DI INCARICO IN CORSO D'ANNO
Le variazioni di incarico sono considerate come fattispecie derivanti dalla coesistenza di una cessazione
dall'incarico precedente e di una successiva assunzione di nuovo incarico.
pertanto, il dirigente - all'atto della cessazione dall'incarico - sara tenuto agli adempimenti di cui al punto 1
mentre, per quanto riguarda il nuovo incarico, si atterra a quanto indicato al punto 2,
Quanto allipotesi nella quale, per effetto della variazione di incarica, venga a cambiare il soggetto
valutatore, la valutazione & effettuata dal titolare della valutazione alla data di avvio del processo di
valutazione dei risultati, anche sulla base degli elementi forniti dal precedente titolare della valutazione
relativamente ai comportamenti organizzativi.



- CAP. 7~
VALUTAZIONE DEL PERSONALE NON DIRIGENZIALE E NON TITOLARE D! POSIZIONE
ORGANIZZATIVA

Riguarda tutto il personale con contratto a tempo indeterminato non dirigenziale e non titolare di

posizione organizzativa.
Il personale assunto nel corso dell'anno, sara oggetto di valutazione solo nel caso in cui il valutato abbia

lavorato almeno 22 giorni e sara oggetto di valutazione secondo i seguenti fattori:

1. Performance individuale

2. comportament organizzativi

3. peso contributo alla performance organizzativa

In considerazione della categoria ricoperta dal valutato, ciascun fattore avrd pesi
differenti, come riportato nella seguente tabella riassuntiva:

CATEGORIA PESO PESO PESO
OBIETTIVI
INDIVIDUALI COMPORTAMENTI CONTRIBUTO

alla Performance
Organizzativa,

D 20% 40% 40%
20% 40% - 40%
Bs 20% 40% 40%
20% 40% 40%
A / 90% 10%

-

Ne consegue che il punteggio finale della valutazione della performance individuale & j|
risultato della media ponderata dei sugi fattun'u, secondo la seguente formula: (Tot. F1*_ %) +

(Tot. F2 *..%) + (Tot. F3*..%)...
Il punteggio cosl ottenuto determiners |a valutazione delle prestazioni individuali.

La valutazione & considerata positiva se le prestazionl sono almeno “adeguate”, ossia se il
punteggio finale & => 3.

Nelle tabelle seguenti sono riportati | tomportamenti organizzativi contenuti nelle schede
di valutazione:




CAT. A - B - Bs C Amministrativo

__“!'."ﬂ qampuri‘amentqﬂ_ lcomportamenti argunjzszﬂ - -
Capaciti-di-proporre seluziont lEssere—propesitive—e -capaee—di—ua#eﬁr%wapﬂe—lamg—w-id&fa
rnovartive e&p&ﬁe&%&ﬂpwem—wnﬁﬂidmﬁﬂ

Capacita di gestiono delle Essere proposilivo e CApace di gestire le relazioni con gli utenti internl ed
relazioni  |esterni con particolare riferimento agli stakeholders !
alutione dei problemi Capacita di focalizzare le cause di un problema e proporre soluzion! efficacl

Coinvolgimenta nel processi Partecipare attivarmente e con continuith alle attivita lavorative
lavarativi
Correttezza & precisione Capacity di eseguire | complti assegnati con accuratezza & precislone

Flessibilita bisponibilita a modificare | propri schemi gfo orarl di lavoro in relazione alle
jesigenze della struttura

CAT.B - Bs Assistenza e Tecnico

ree comportamentali [comportamenti arganizzativi -

apaciti-diproperraselazion 'Eﬁsere—pmaaﬂuva—&%#—tmﬁieme—nel—mpﬂa—mm—
frresative E&pEriEHEE-ap&FEEE—PH—G&HEESﬁ diffarentt
Rispetto dei regalament, Rispetto dei principi contenuti in documenti aziendali & non guali
dirattive, protocolli e linge aziendali, protocalli, linee guida, ecc.
guida Capacith di promuoverei stessi principi e condividerli con | propri colleghi
pttenzions alle esigenze Cogliere 1 bisogni degli utenti e adoperarsi per soddisfarli anche attraverso la
dell’'utenza laro segnalazione ai superior _
soluzione del problemi Capacita di focalizzare le cause di un problema e propaorre soluzionl efficaci |
Correttezza e precisione nei  |partecipare attivamente alle attivita lavorative pseguendo | compiti assegnati
processi [avorativi ron accuratezza e preclsions ]
Flessibilita Disponibilith a modificare i propri schemi e/o orari di lavore in relazione allg

esigenze della struttura - |

CAT.— D Amministrativo (con e senza incarico di responsabilita)

laree comportamentali lComportamenti organizzativi - ]
Capacita di proporre soluzioni|Capaclta dl promugvere soluzioni alternative naon standardizzate che
innovative favoriscano innovazione all'interno dell’organizzazione

Soluzione dei problemi Capacita di focalizzare le cause del problema e trovare soluzioni efficaci

Coinvolgimento nei processi Capacita di coinvolgere i propri collaboratori nel processi lavorativi di propria
lavorativi responsabilita

Correttezza e precisione Capacita di adattamento alla variabilita del contesto modificando, se necessario,
L i propri metodi efo orari di lavoro
Flessibilita Capacita di programmare & gestire |e attivita in relazione ad oblettivi e risorse,

garantendo precisione e rispetto dei templ,

CAT.— D Sanitario (senza incarico di responsabilita)

[aree comportamentali Comportamenti organizzativi

ittenzione alle esigenze Comprendere | bisogni degli utent! e adoperarsi per soddisfarli in maniera T
dell'utenza efficace

Soluzione del problemi Capacita di focalizzare le cause del problema e trovare soluzioni efficaci sulla

_ hase delle conoscenze tecnico specialistiche
Coinvalgimento nei processi Capacita di coinvolgere | propri collaboratori nel processi lavorativi di propria
lavarativi responsabilita

Correttezza e precisione Capacita di adattamento alla variabilita del contesto madificandao, se necessario,
i propri metodi efo orari dilavaro

Flessibllita apacita di programmare & gestire le attivita in relazione ad obiettivi e risorse,

.. Earantendo precisione e rispetto dei tempi. -




CAT.— D Sanitario (con incarico di responsabilita)

Wa comportamentali Comportamenti organizzotivi ]

'Capacité di proporre soluzioni[Capacita di promuovere saoluzioni alternative non standardizzate

innovative che favoriscano Pinnovazione allinterna dell’organizzazione

Attenzione alle esigenze Cogliere i bisogni di: utenti e parenti, tiracinanti .

dell'utenza Comprendere e soddisfare le esigenze degli utenti interni ed esterni

N trovando soluzioni e correttivi efficaci

Soluzione dei problemi Capacita di focalizzare le cause del problema e trovare soluzioni efficaci

Coinvolgimento nei processi |Capacity di coinvolgere i propri collaboratori nei processi lavorativi di |

lavarativi propria responsabilita _ _

Correttezza e precisione Capacita di adattamento alla variabilith del contesto modificanda, se
hecessario, i propri metodi efo orari di lavoro

All'inizio dell’anno, nella fase della consegna della scheda obiettivi i Responsabili [Direttore
Generale o Titolare di Posizione Organizzativa) illustreranno i comportamenti organizzativi oggetto di
valutazione, evidenziando quelli che sono i comportamenti attesi,

CAF. 8
IL CONTRIBUTO INDIVIDUALE ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa concerne |a capacita del
singolo di incidere sulla performance della struttura di appartenenza., tenendo conto del contributo del
singolo dipendente al raggiungimento degli obiettivi del centro di responsabilita

CAP. 9
GLI ATTORI DEL PROCESSO

9.1. L'Organismo indipendente di valutazione

La proposta di valutazione delle prestazioni del Dirigente e del personale di categoria D con
attribuzione della Posizione Organizzativa, ai sensi dell’art. 3 comma 1 lettera g) del regolamento per il
funzionamento dell'organismo Indipendente di Valutazione verra effettuato dall’'organismo stesso (organo
maonocratico).

9.2 Il valutatore intermedio
Poiché il processo di valutazione deve rispettare il principio in base al quale occorre valutare

conoscendo V'operato e il lavoro del vu.furam,ls laddove non sia possibile per il responsabile del centro di
responsabilita averne approfondita e diretta conoscenza, questi dovra essere coadiuvato / supportato dal
responsabile diretto, |a figura piti adeguata a conoscere le prestazioni del valutato e a considerare tutti eli
aspetti utili ai fini di una efficace e completa valutazione.

In ogni caso il responsabile diretto non dovra esprimere alcuna valutazione.

In tali casi, il responsabile diretto assume il ruolo di “valutatore intermedio” rispetto al responsabile
della macrostruttura, Quest'ultima, in quanto responsahile finale della valutazione, dovry garantire la
coerenza dei giudizi espressi dai diversi valutatori intermedi,

9.3 Il Comitato di Valutazione

E' un organo super-partes preposto alla valutazione in sede di ricorso, con il compito di risolvere e
controversie relative al giudizio del valutatore,

sentite in contradditorio le parti interessate, il Comitato delibera entro 15 giorni dall'istanza di
riesame,

Il Comitato di Valutazione & cosi composto:
- Direttore Generale, che lo presiede:
- Un esperto (interno o esterno dell’Azienda che non abbia partecipato alla valutazione.

Il supporto al Comitato di Valutazione & fornito dagli Uffici di Staff della Direzione Generale,



CAP. 10 GLI ASPETTI TECNICI DELLA VALUTAZIONE

10.1 Come valutare i comportamenti organizzativi
Per la valutazione di ciascun comportamenta, il valutatore assegnera un punteggio all'interno
di una scala di valutazione pentametrica, corrispondente a 5 livelli di adeguatezza della prestazione:

Descrizione della valutazione dei comportamenti organizzativi
| comportamenti non sono adeguati Scarso 1 E
3
| comportamenti sono solo parzialmente adeguati Insufficiente 2 B
| comportamenti sono adeguati Adeguato 3
o
=
| comportamenti sono eccellenti Buono 4 E
o
(=
| comportamenti sono pil che adeguati Ottimo 5

Il punteggio totale dei comportamenti organizzativi sarh dato dalla media dei singoli punteggi.

10.2 Come valutare il contributo alla performance organizzativa

Nella valutazione del contributo individuale alla performance organizzativa il valutatore assegnera un
punteggio all'interno della seguente scala di valutazione, tenuto conto degli esiti di customer satisfaction,
secondo le modalitd meglio specificate al Cap. 8.

—]
Descrizione della valutazione del contributo individuale alla
performance organizzativa
[l valutata non ha contribuito alla performance prganizzativa | Scarso 1 g
=
to 50 i rfo ce S o
Il valuta _ha contribuito solo parzialmente alla performance | oo nee 2 2
organizzativa sy
| h tribuito ad lla perf
| ualu_tato a contribuito adeguatamente alla performance Adeguato 3
arganizzativa
=
il valutato ha contribuito in maniera pil che adeguata alia A 4 =
performance organizzativa a
(=
{| valutato ha contribuito in maniera eccellente  alla
: Ottimo 5
performance organizzativa




10.3 Esiti della valutazione e sistemi incentivanti

1. Per il personale Dirigenziale limporto della retribuzione di risultoto prevista dal Contratto Privato
tndividuale di Lavoro;
£, Per il personale di categoria D con posizione Organizzativa, “U'importo della retribuzione dj risultato

eventualmente spettante é if 10% della retribuzione di posizione attribuita”. (CCNL 1998/1999, art. 21),

3. Per il personale delle categorie A, B, Ce D una quota di indennita di produttivita individuale di entita
variabile annualmente, sulla base della costituzione del fondo.

CAP. 11
PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Il dipendente che a seguito di valutazione non positiva volesse chiedere la revisione della propria
valutazione, pud rivolgersi, nei successivi 10 giorni, al Comitato di Valutazione.
In tale circostanza, il dipendente potra essere assistito dall'organizzazione sindacale cui aderisce o
conferisce mandato o da persona di sua fiducia cui conferisce mandato,
Il Comitato, sentite |e parti interessate, delibera entro 15 giorni,

CAP, 12
TRASFARENZA

Come previsto dal D.Lgs. 33/2013 di riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni, | dati relativi al grado di
differenziazione nell'utilizzo della premialita sono pubblicati annualmente nell’apposita sezione del sito
istituzionale dell'Asp denominata “Amministrazione Trasparante”,



Azienda Pubblica di Servizi alla Persona "Casa per Anziani"

CAT. A- B - Bs C Amministrativa

ANNO DM VALUTAZIONE

2017

Periodo di valutazione

STRUTTURA

DATI VALUTATO

COGNOME

WORE

MATR.

DAT! VALUTATORE (RESPONSABILE MACRO AREA)

COGNOME

NOME

DATI EVENTUALE VALUTATORE INTERMEDIO

[RESPOMSABILE DIRETTO)

Aree comportamentali

Comportamentl
organizzativi

=

Lepacitd dipreperrasoluzion
e

VALUTAZIONE®

Essere propositive ¢ capece di tracferire nel
propsa favare aueve oo 8 esperionze
apprese-n-contasti-difforent

Capacita di gastione dells
1re|azinni

Essere propositive e capace di gestire le
refazioni con gli utentl Interni ed esterni can
particolare riferimento agli stakeholders

od

Soluzione dei problem|

Capacita di focalizzare le cavse di un
problema e proparre soluzioni efficaci

Coinvalgimento nel processi
lavorativi

Partecipare atlivamente o con continuitd
alle attivith lavorative

I

Carrettezza e precisions

Capacita di eseguire | compiti assegnati can
accuratozza e pregisione

A

Flessibilita

Disponibilita a modificare | propr schemi
/o orari di lavoro in relazione alle esigenze
della struttura

|€ontributo individuale alla performance arganizzativa |

*1=5CARSD; 2=INSUFFICIENTE. 3=ADEGUATO; 4=BUONQ; 5= OTTIMO

Spazie per eventuall note e/o proposte di azioni di miglioramento
(es. interventi formativi coem farmazione in gula, autaformazione, affiancomenta, ec

FIRMA VALUTATORE

FIRMA MALUTATO [ per avvenuto colloguia)

FIRMA VALUTATORE INTERM

DATA COLLOQLID

L




Azienda Pubblica di Servizi alla Persona "Casa per Anziani"”

CAT. B- Bs Tecnlco - Assistenza

ANND DI VALUTAZIONE 2017 Perjodo di valutazione
|
STRUTTURA
DATI VALUTATO
COGNOME AT
MNOME
DATI VALUTATORE (RESPONSABILE MACRO AREA)
COGMNOME SR
MOME
DATI EVENTUALE YALUTATORE INTERMEDIO [RESPOMSARILE CIRETTO)
VALUTAZIONE®
Aree comportamentali Comportamenti orgamnizzativi
1 2 3

1 capastidipraparre soluzioni

iR aative

Essese propositive o capace & trasferdre nel propra
lavers Aubve ides 8 asperionza Bpprese A eontast
diffpeat

LﬁlspeLtn dei regolamant,
direttive, protacelll e lines guida

Rispetta dei principi contanuti in decumanti
aziendali & nan quali dirsttive aziendall,
pratacoli; Inee guida, ece. Capacitd di
promuovere i stessi principl e condividerli con
propri colleghi

Attenzione allo esigenze
dell'utenza

Cogliere i bisognl degli utent] & adopararsi per
soddistarli anche attraverso Iz lora segnalaziane
al superiar

L

Soluzione dei prablemi

Capacita di fecalizzare le cause di un problema e
proporre saluzioni efficaci

Carretterzas e precisions nsei
orocessi lavorativi

partecipare attivamente alle altivica lavorative
eseguendo | compiti assegnati con accuraterza e
precisiane

LN

Flessibilith

Dispanibilita a madificare i propri schami e/o
orari di lavera in relaziane alle esiganze dolla
strutlura

|£mtdbuta indlviduole ally performance orgonizzativa

*1=5CARS0; 2=INSUFFICIENTE. 3=ADEGUATO; 4=BUOND; 5= OTTIMO

Spazio per eventuoll note e/o proposte di azioni di miglioramento
{es. intervent farmativi coem formazione in awia, quteformazione, afflancaments, ece.)

FIRMA NALUTATORE

FIRMA VALLUTATO | per avwenuto callaguio)

FIRMA VALUTATORE INTERMEDID |

DATA COLLOQUIO




Azienda Pubblica di Servizl alla Persona "Casa per Anziani"
CAT D Armministrativo ean o sanza poslziona organizzativa

I_ANND O VALUTAZIONE 2017 Pevigwo di valutarione
STRUTTURA
— DATI VALUTATO
COGNOME | T
NOME |
DAT| VALUTATORE [RESPONSARILE MACRO AREA)
COGEMNONME
|minE
= DATI EVENTUALE VALUTATORE INTERMEDIO (RESFONSATILE DINE] 1ol
B  VALUTAZION
Arge camportamen tall Comportamenti organizzativi
1 b 3
Capacita di promuavers scluzian
Capacita dl proporre saluziani alternative non standardizzate che
innovative tavoriscano linnovagione all‘intermo

goll'organizzazione

Capacita df focalizzare le cause del problema
e trovare soluzioni efficaci

bl

Soluziona dei problemi

Capacita di coinvalgere i propri collabaraten
nei pracessi lavorativi di propria
responsabilita

Coimvalglmento nei procoss
lavorativi

Capacild oi adattamenta All3 vareemes i
Mlarrettezza ¢ precisione contesta modificande, se necessario, | propri

metgdl &/n orar di lavarn

Capacild di programmars & geslire e attivics
Flessitbilics in ralszione ad obiettivi e risorse, garantendo
precisione e rispetto dei tampi,

L

[Contributo individuale alla performance organizzative

"1=5CARSD; Z=INSUFFICIENTE. 3=ADEGUATD; 4=BUONG; 5= OTTIMO

Spozie per eventuali nate &fo proposte di exioni di migiaramenta
fes. dnderventi formatia coem formazione in oula, sutafaermozions, affioncamenta, ecc)

FIRMA VALUTATORE FIRMA VALLTATO [ per awvenutn colfoguio) -I

FIRMA VALUTATORE INTERMEDID [s2 pra|DATA COLLGOILIO




Azienda Pubblica di Servizi alla Persona "Casa per Anziani"

CAT [ Sanltario senza posizione organizzativa

ANNO DI VALUTAZIONE 2017 Periado di vaolutasions
STRUTTLIRA
DATI VALUTATO
- COGNOME
MNOME MATR.
DATI VALUTATORE (RESPONSABILE MACRO AREA)
COGNORE
MNOME
== DATI EVENTUALE VALUTATORE INTERMEDID [RESPOMNSARILE DIRETTO)
VALUTAZIONE*
Aree comportarmen toll Compartormenti orgamizzativi
3

Attenzions alle esigenza dell'utenza

Comprendere i hisagni degli utenti e adoparars:
per seddistarll in maniera afficace

Seluzione dei grablemi

Capacita di facalizzare |2 cause del problema ¢
trovare soluzioni efficad sulla base delle
CoOnasCen e tacnico specialistiche

L)

Coinvalgimentn nel process lavorativ

Capacita di coinvolgere i progr collaborator nel
precess lavorativi di propria responsabilits

Corrgttazza 8 pracisions

Capacita di adattamenta alla variabilita dal
contesto modificande, sa necessaria, | propr

metodi efo prari di lavorg

Fliessibilita

Capacita di pragrammare e gestire le attivie in
relazione ad abiettivi e risarse, garantendo
pracisione e rispatto dai tempi.

|£wrm'bum individunle ofle performance erganizzotive

*1=5CARSD; 2=INSUFFICIENTE. ISADEGUATO; 4=BUOND; 5= OTTIMG

Spazio per eventuoli note e/o proposte di exieni o mighlaramento
fes. interventi formothd! coerm farmazions in oulz, autafermaziane, affiancamenta, ecc,)

(FIRAA VALUTATORE

FIRMA VALLITATO ! per awwenuto collaguin)

FIRMA VALUTATORE INTEAMEDIQ (58 pra

DATA COLLOMILIG

| S




Arienda Pubblica di Servizi alla Persona "Casa per Anzianj"

CAT D Sanitarle con posizione arganizzativa

ANNG DI VALUTAZIONE

2017 Periodo of velutazione
B STRUTTURA
DATI VALUTATO

COGNOME | MATR,

| NOME |
DATI VALUTATORE [RESPONSARILE MACHD AREA|

I~ COGNCME

MO E

DATI EVENTUALE YALUTATORE INTERMEDIO [RESPONSABILE DIRETTON
_ VALUTAZIONE®
__|Aree comtportomen tali Comportoment] argonizzativi
3

UTapacita di proporee soluziani innevative

Capacita o promuovere soluzion alternative  fon
standardiczate che favoriszans Finsovarionas
all'interno dell’organizeadiane

2attenrione alke esigenze dell wtenes

Cogliere 1 bisogni di: utenti o parenti, tirocinant .
Comprendera e soddisfars le esigenze dogli utenti
irterni ed estami travando soluzioni e carrettivi efficas

3| 5oluziane dai problem:

Capacita di facalizzare le cause del problema n trovare
saduzioni efficaci

Al Coinvolgiments nai procassi lavorativ

‘Capacita di comvalgera | prope cellaboraton nei
procossi lavarativi di propela resporsabilics

SlCorrettazia & procisione

Capacita di adattamento afts variabilith del contests
madificanda, se necessario, i propri metod afa ararl di
BT

Ebnrﬂbum fndivdiole afle parformance organizzetivg

*1=SCARSE; 2=INSUFFICIENTE, 3=ADEGUATO; 4=BUOND; 5= OTTIMD

Spazio per eventuall note efo proposte di azioal di miglhioramento

{es. Intervent! formativi coem formasione

it guin, avtoformazione, effiancarmento, ecc.}

HMA WALUTATORE

FIRRAA WALLTATO | per avvanulo colloquic)

FIRRA VALUTATORE INTERMEDIO {56 g

DATA COLLOQUID

=




