Allegato alla Deliberazione n. 3 del 17.02.2017

REGOLAMENTO
IN MATERIA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE

Premessa
L'esigenza di coniugare la valutazione dell'efficacia produttiva con la valotizzazione dei
comportamenti coerenti con la missione, i valori e gli obiettivi dell’A.S.P. Citta di Siena, ha determinato
la creazione di un sistema di valutazione di tutto i personale, Direttore, dirigenti, personale con
posizione organizzativa e nom.
Tale sistema, & stato definito in coerenza con i Cenl. del Comparto Regioni e Autonomie locali e del
Comparto Sanita, il Dlgs. n. 165/01 e il Dlgs. n. 150/09 che richiedono al dirigente adeguate conoscenze
tecnico-specialistiche e elevate capacitd organizzative e gestionali.
I nuovo sistema vuole essere un efficace strumento di gestione e sviluppo delle risorse umane, per la
valutazione, secondo criteri di trasparenza, oggettivith ed equitd, dei risultati e delle competenze
organizzative, termine con il quale devono intendersi - come si dira meglio pitt avanti - le
caratteristiche individuali (conoscenze, capacita, valori, motivazioni), che determinano in misura
decisiva I'andamento di un settore/ area.
Una metodologia di valutazione che sia in grado di sostenere, nel tempo, lo sviluppo delle competenze
manageriali & necessaria per dare continuita al processo di cambiamento.
Infatti, mentre i risultati sono per definizione transitori (essendo legati al singolo esercizio), le
competenze determinano la continuitd della performance nel tempo e rappresentano quindi il reale
valore di un’organizzazione.
I nuovo sistema di valutazione & stato ideato anche al fine di garantire un buon clima organizzativo,
inteso come percezione che i soggetti hanno riguardo agli aspetti organizzativi che influenzano
direttamente la loro capacita e volonta di lavorare bene e con impegno.
I clima organizzativo, infatti, potenziando o deprimendo la motivazione delle persone, agisce sul
fattore definito “sforzo individuale discrezionale”, che influenza direttamente le prestazioni individuali
e, quindi, i risultati dell’ Azienda.
Sono le competenze dei dirigenti e, in particolare, il loro stile di management, che contribuiscono a
plasmare il “clima organizzativo”.
11 sistema di valutazione della performance, inoltre, tiene conto delle recenti novita introdotte dal

legislatore in materia di anticorruzione, trasparenza (in particolare la Legge 190/2012 e il dlgs.
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33/2013) e delle norme del codice di comportamento dell’ente, che impongono alle P.A. specifici
adempimenti in materia di pubblicita dell’attivita amministrativa, in particolare con riferimento ai
profili di responsabilita sul piano dirigenziale e disciplinare comportanti immediate ricadute anche

sotto il profilo della valutazione della performance individuale.

Articolo 1

Principi
I principi, cui si ispira il sistema di valutazione, riguardano la trasparenza dei criteri e dei risultati,
I'adeguata informazione e la partecipazione del valutato e il contraddittorio, nonché la diretta
conoscenza dell’attivitd del valutato da parte dell’organismo che, in prima istanza (Nucleo di
Valutazione), effettua la proposta di valutazione.
Il sistema di Valutazione & finalizzato al miglioramento della qualitd dei servizi offerti dall’ente,
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e
degli interventi, alla riduzione degli sprechi e delle inefficienze, nonché alla crescita delle competenze
professionali del personale, atiraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione dei premi per i

risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative di riferimento.

Articolo 2
Oggetto

1l Sistema attua la valutazione delle prestazioni, delle competenze organizzative e del conseguimento
degli obiettivi.
In coerenza con gli obiettivi individuati dal Consiglio d’Amministrazione, verranno definiti
annualmente gli obiettivi strategici da assegnare al direttore e ai dirigenti, previamente concordati con
il supporto dei medesimi soggetti, corredati dalle relative attivita e dei relativi indicatori. La
valutazione viene effettuata nell’anno successivo a quello di riferimento, a consuntivo delle attivita
svolte, ed & determinata sulla base dei risultati gestionali e organizzativi conseguiti, con riferimento
agli obiettivi assegnati e alla capacita di realizzare i medesimi in un contesto organizzativo e gestionale
favorevole.
Le prestazioni e competenze organizzative sono rilevabili attraverso specifici fattori di valutazione
afferenti alle capacitd gestionali, riguardanti la gestione e lo sviluppo delle risorse professionali ed
umane, alle conoscenze, ai comportamenti.
I compensi destinati a premiare la performance saranno corrisposti ai dipendenti soltanto a conclusione

del processo di valutazione, in base ai risultati ottenuti.

2




Articolo 3

Fasi e tempi della valutazione

Le fasi del nuovo sistema di valutazione sono articolate in stretta connessione col ciclo di gestione della

performance, In particolare, il sistema di valutazione ¢ strutturato nelle seguenti fasi:

a) proposizione/negoziazione degli obiettivi da parte dei dirigenti successivamente

b)

all’approvazione del Bilancio di previsione e comunque non oltre il 28 Febbraio dell’anno
SUCCessivo;
approvazione degli obiettivi, e dei relativi indicatori entro tre mesi dall’approvazione del

bilancio previsionale e pubblicazione sul sito dell’Ente del relativo atto;

c) presentazione da parte del Nucleo di Valutazione al CdA della relazione contenente la proposta

di valutazione del direttore e dei dirigenti, entro due mesi successivi all’approvazione del

bilancio consuntivo relativo all’esercizio precedente;

d) valutazione dei Responsabili titolari di P.O. e dei dipendenti da parte dei dirigenti.

Pud essere prevista l'introduzione graduale di una fase di monitoraggio intermedio complessivo

dell’applicazione del sistema.

Art. 4

Soggetti della valutazione

Il Nucleo di Valutazione & competente per la valutazione dei risultati aziendali nel loro complesso.

La funzione di misurazione e valutazione della performance & svolfa:

a) dal Consiglio di Amministrazione, su proposta del Presidente e con il supporto tecnico
del Nucleo di Valutazione, per il Direttore;

b)  dal Direttore, acquisita la relazione di competenza del Nucleo di Valutazione, per i
dirigenti.

¢)  dai Dirigenti per 1 responsabili di Servizio/ Ufficio/Unita Operativa titolari di Posizioni
Organizzative acquisita la relazione di competenza del Nucleo di Valutazione.

d)  dai Responsabili di Ufficio/ Unita Operativa titolari di Posizioni Organizzative per tutti
gli altri dipendenti. In tal caso i Responsabili valutano la performance individuale del
personale assegnato e la propongono al Dirigente della relativa area per le valutazioni

definitive,




Il Nucleo di Valutazione & altresi competente a redigere un rapporto di valutazione sull’attivita
complessiva dell’Azienda finalizzata a supportare i soggetti di cui al precedente comma per le

valutazioni di competenza.

Axticolo 5
Criteri di valutazione del direttore e dei dirigenti

In coerenza con le disposizioni contenute nel Digs. n. 150/09, e in particolare di quanto stabilito

dall’art. 9 dello stesso, la valutazione dei dirigenti avviene attraverso un sistema misto basato sulla:

a) valutazione dei risultati, con attribuzione di un massimo di punti pari a 60, relativa al
conseguimento degli obiettivi assegnati, secondo quanto previsto dal successivo articolo 9.

b) valutazione delle competenze organizzative e manageriali, cioé delle qualitd individuali
(conoscenze, capacitd, valori, motivazioni} che determinano i comportamenti organizzativi e
gestionali da cui dipendono, a loro volta, i risultati. Tali qualitd dovranno essere valutate non in s¢,
ma attraverso i comportamenti organizzativi e gestionali in cui esse si renderanno osservabili.

In particolare, nella valutazione prioritaria attenzione dovrd essere posta relativamente alle
capacitd di gestire, motivare e valutare i propri collaboratori che ogni dirigente dimostrera nel
proprio agire per il raggiungimento degli obiettivi assegnati. Con la parola “competenze”,
pertanto, si intendono anche ghi stessi comportamenti organizzativi e manageriali. In base a tale

vetrifica verranno attribuiti un massimo di punti pari a 40.

Con le competenze dovra essere valutato il proprium del dirigente e cioe la qualita del suo apporto

personale al funzionamento dell’Ente.

In particolare, le competenze dovranno essere esaminate in base ai seguenti elementi di valutazione:
— Conoscenze
~  Gestione delle risorse
— Capacita di innovazione
— Gestione del proprio tempo di lavoro
— Capacita di motivare, guidare e valutare i collaboratori

~  Gestione delle relazioni istituzionali con gli armministratori e gli utenti esterni/internt




— Capacita propositiva e partecipativa alle iniziative di formazione, aggiornamento e
miglioramento professionale

—  Gestione dei processi e dei procedimentt

Per la valutazione dei dirigenti ci si avvale in particolare di una scheda di valutazione diretta a
valutare 1 risultati, secondo le indicazioni contenute nel successivo art. 9, e a valutare le competenze

organizzative e manageriali del dirigente (ALLEGATO 1).

In particolare, i soggetti valutatori di cui all’art. 4 avranno a disposizione n. 60 punti per la valutazione

del grado di raggiungimento degli obiettivi e n. 40 punti per la valutazione delle competenze.

Il nuovo sistema comporta I'attribuzione a ciascun dirigente di un punteggio finale dato dalla somuma
dei due aspetti della valutazione (obiettivi e comportamento) e degli elementi sopraindicati, per un

punteggio massimo patia 100,

Articolo 6
Criteri di valutazione delle P.O.

In coerenza con le disposizioni contenute nel Digs. n. 150/09, anche la valutazione degli incaricati di

posizioni organizzative dell'Ente avviene attraverso un sistema misto basato sulla:

a) valutazione dei risultati, cio¢ del conseguimento degli obiettivi organizzativi e individuali assegnati
alla posizione organizzativa per un massimo di punti pari a 60, in base a quanto previsto dal
successivo art, 10;

b) valutazione delle competenze individuali, cioé delle qualita individuali (conoscenze, capacita,
valori, motivazioni) che determinano i comportamenti da cui dipendono, a loro volta, i risultati
organizzativi e individuali per un massimo di punti pari a 40. Tali qualitd dovranno essere valutate

non in sé, ma attraverso i comportamenti in cui esse si renderanno osservabili.

Il sistema si incentra sull’attribuzione finale a ciascun dipendente di un punteggio, dato dalla somma
dei due elementi sopraindicati.
La valutazione delle posizioni organizzative spetta al dirigente della relativa area, secondo il sistema di

valutazione regolamentato nel presente atto.




Nella valutazione, il dirigente dovra porre particolare attenzione, tra I'altro, ai seguenti elementi:

- livello di autonomia organizzativa, attraverso I'oftimizzazione dei tempi e la pianificazione del
lavoro al fine del raggiungimento degli obiettivi, e capacitd gestionale delle risorse affidate;

- svolgimento di funzioni di coordinamento e di verifica, attitudine all'introduzione e gestione
di strumenti motivanti ed incentivanti del personale coordinato;

- capacitd di proporre ed attuare interventi innovativi e di semplificazione;

- precisione, puntualita, tempestivita e qualita generale delle prestazioni rese, nel rispetto det
tempi fissati dal dirigente;

- flessibilita nello svolgimento della prestazione professionale e nell'approccio ai processi di
trasformazione gestionale ed organizzativa, con capacita di adattamento ai differenti contesti
d’intervento e alle esigenze dell’ Azienda;

- partecipazione, anche propositiva, ad iniziative di formazione, aggiornamento e
miglioramento professionale, con capacitd di gestire idonei momenti di trasferimento
cognitivo;

- disponibilita e attiva collaborazione nei confronti dei colleghi e degli operatori dell’ Azienda,
interpretando 1 bisogni e le aspettative degli utenti (ospiti e loro famiglie), valutando
adeguatamente gli effetti e 'efficacia verso l'esterno delle decisioni adottate e delle azioni
intraprese;

- capacita di affrontare e risolvere i problemi imprevisti garantendo la funzionalita del settore.
Per la valutazione delle posizioni organizzative ci si avvale in particolare di una scheda di
valutazione compilata dal dirigente, diretta a valutare i risultati e le competenze organizzative e

manageriali della posizione organizzativa. (ALLEGATO 2}

In particolare, il dirigente avra a disposizione n, 60 punti per la valutazione del grado di

raggiungimento degli obiettivi e n. 40 punti per la valutazione delle competenze.

Il nuovo sistema comporta I'attribuzione a ciascuna posizione organizzativa di un punteggio finale

dato dalla somma degli elementi sopraindicati, per un punteggio massimo pari a 100.

La responsabilita della valutazione finale delle posizioni organizzative & di competenza del Dirigente,




Articolo 7

Criteri di valutazione degli altri dipendenti

In coerenza con le disposizioni contenute nel Dlgs. n. 153/09, e in particolare di quanto stabilito

dall’art. 9, anche la valutazione dei dipendenti dell’Ente avviene attraverso un sistema misto basato

sulla:

a} valutazione degli obiettivi, o fattori di risultato, ciog verifica del grado di raggiungimento degli

obiettivi assegnati dal dirigente e concordati con il Responsabile di riferimento, per un massimo di

punti pari a:

40 per il personale rientrante nella categoria D,
30 per il personale di categoria C;

20 per il personale di categoria B e A;

in base a quanto previsto dai successivi artt. 8 e 11,

In particolare, per quanto riguarda i dipendenti delle diverse categorie professionali, sara valutato il

grado di:

1.

Dipendenti di Cat. D:

la capacita di pianificare la propria attivita e le risorse disponibili

la tenacia e ['assiduita nel dedicarsi all’attivita funzionale all’obiettivo

la dimostrazione di non perdere di vista gli obiettivi operativi

la partecipazione alle attivitd comuni confrontandosi e valorizzando i contributi altrui

la capacita di indirizzare il comportamento degli altri dirigendolo verso gli obiettivi lavorativi
preposti

la capacita di sapersi assumere ruoli di responsabilita

Dipendenti di Cat, C:

la capacita di programmare il proprio lavoro senza perdere di vista gli obiettivi operativi

la capacita di sapersi assumete ruoli di responsabilita

la tenacia ed assiduita nel dedicarsi all’attivitd funzionale all’obiettivo

la disponibilita ad integrare le proprie competenze ed attivitad con quelle altrui

Dipendenti di Cat. A/B:

la capacita di saper programmare il proprio lavoro senza perdere di vista gli obiettivi operativi

la tenacia e 'assiduitd nel dedicarsi all’attivita lavorativa




b) valutazione dei fattori di prestazione, cio¢ delle qualitd individuali (conoscenze, capacita, valori,

motivazioni) che determinano i comportamenti da cui dipendono, a loro volta, i risultati per un

massimo di punti pari:

60 per il personale rientrante nella categoria D;
70 per il personale di categoria C;
80 per il personale di categoria Be A.

In particolare, per quanto riguarda i dipendenti delle diverse categorie professionali, saranno valutate:

1

Dipendenti di Cat. D

la flessibilita e autonomia;

la capacita di problem solving;

i comportamenti relazionali con figure interne/ esterne all’ Azienda
Dipendenti Cat. C:

i comportamenti relativi alla perfomance lavorativa;
"autonomia/innovazione operativa;

i comportamenti relazionali con figure interne/ esterne all’ Azienda
Dipendenti Cat. A/B:

Conoscenze tecniche

Correttezza e precisione del lavoro svolto

Rispetto delle tempistiche assegnate

Autonomia dimostrata nell’ambito delle direttive ottenute

Grado di collaborazione con alfri colleghi

Adattamento a situazioni nuove

Disponibilita a condividere le proprie esperienze e competenze con i colleghi
Flessibilita nello svolgimento delle attivita richieste

Disponibilita ad accettare idee e metodi innovativi di lavoro

Tali elementi dovranno essere valutati non in sé, ma attraverso i comportamenti in cui si renderanno

osservabili,

It sistema si incentra sull'attribuzione finale a ciascun dipendente di un punteggio, dato dalla somma

dei due elementi sopraindicati.




Per la valutazione dei dipendenti ci si avvale di una scheda di valutazione distinta per il personale in

categoria D, in categoria C e nelle categorie B e A, compilata dal dirigente (ALLEGATI 3-4-5), anche in

base alle indicazioni fornite data P.O. di riferimento.

Articolo 8
Definizione degli obiettivi e degli indicatori
A ciascun dirigente potranno essere affidati da parte del Direttore un numero di obiettivi non inferiore
a n. 3 e non superiore a n. 4, il cui peso complessivo risulti pari a 100, con la previsione specifica degli
indicatori per la misurazione.
A ciascuna P.O. dovra essere attribuito da parte del Direttore un numero di obiettivi da un minimo di
n. 2 ad un massimo di n. 3 il cui peso complessivo risulti pari a 100, con la previsione specifica degli
indicatori per la misurazione.
L'Ente deve individuare annualmente gli obiettivi avendo riguardo ai seguenti fattori:
a} utenti, che consentono di verificare che i risultati finali nei confronti degli utenti siano in linea con
le loro aspettative, al fine di:
- aumentare la soddisfazione dell'utente, in rapporto a specifici criteri e standard qualitativi -
individuati;
- accrescere la fiducia degli utenti e consolidare il rapporto tra questi e 'Ente;
— incrementare il numero degli utenti che usufruiscono dei servizi e delle prestazioni erogate
dall’Ente;
— accrescere la qualita e la quantita dei servizi erogati;
b) economico-finanziario, che consentono di collegare gli effetti economici e finanziari alla
realizzazione degli obiettivi, al fine di:
— migliorare I'efficacia e 'efficienza delle attivita;
—  incrementare i ricavi;
—  ridurre i costi attraverso l'ottimizzazione delle spese;
—  migliorare I'utilizzo delle risorse patrimoniali a disposizione;
¢) processi interni, che consentono di avere una visione sistematica dell’organizzazione dell’Ente, al
fine di migliorare I'azione amministrativa e sviluppare innovazione;
d) apprendimento e crescita, finalizzati a un processo di miglioramento continuo e di necessario

coinvolgimento attivo del proprio personale, al fine di garantire maggiore soddisfazione degli




utenti. Il personale rappresenta un fattore strategico fondamentale e 'Ente deve individuare gli

obiettivi avendo riguardo, tra 1'altro:

alla soddisfazione del personale;
alla produttivita dei dipendenti;

alla formazione e alla motivazione delle risorse umane.

Una volta individuati gli obiettivi, dovranno essere determinati idonei indicatori, al fine di poter

misurare effettivamente il raggiungimento degli obiettivi stessi.

Potranno essere individuati indicatori di processo e indicatori di risultato.

In particolare, possono essere definiti indicatori di processo quelli relativi alla misurazione:

delle risorse a disposizione per la realizzazione degli obiettivi dati;
del rapporto tra quanto chiesto/ previsto e quanto realizzato;

delle modalita di erogazione dei servizi;

della quantita delle prestazioni e dei servizi erogaty;

del rapporto tra risorse impiegate e risultati raggiunti;

del rapporto tra costi e risultati.

Possono essere definiti indicatori di risultato, quelli relativi alla misurazione:

dell'impatto prodotto sull'utenza a seguito della realizzazione del servizio o dell’attivita svolta;

del grado di utilita realizzato.

Gli indicatori dovranno sempre essere:

collegati agli obiettivi individuati;

facilmente comprensibili;

accessibili: tutte le informazioni necessarie per la verifica dovranno essere sempre disponibili in
corso d’anno;

quantificabili;

economici nella raccolta: tutte le informazioni non dovranno essere eccessivamente onerose
nella loro raccolta;

periodicamente rilevabili.

Articolo 9

Valutazione del direttore e dei dirigenti

La metodologia di valutazione prevede 1'utilizzo di diversi strumenti che concorrono alla valutazione

finale delle prestazioni dei dirigenti, costituita dalla valutazione dei risultati, secondo le indicazioni
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sotto riportate, e dalla valutazione delle competenze, secondo quanto previsto dall’art. 5 del presente
atto.
La valutazione dei risultati deve essere svolta in base a quanto indicato nel precedente art. 5 e si basa,
inoltre, sull’'esame del grado di raggiungimento degli obiettivi che dipende da:
1. PERCENTUALE DI REALIZZAZIONE DELL'OBIETTIVO, Al fine della determinazione della
percentuale di realizzazione degli obiettivi, verranno considerati gli obiettivi ritenuti prioritari

dall’Azienda (ALLEGATO A), esclusi quelli non realizzati per cause di forza maggiore non

dipendenti dalla volonta del dirigente. Nel corso dell’anno potranmo essere apportate variazioni
agli obiettivi inizialmente stabiliti, purché sulla base di effettivi cambiamenti esogeni;

2. EVENTUALE GRADO DI COMPLESSITA DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI, determinato
sulla base del peso attribuito all’obiettivo, secondo 'TALLEGATO B al presente atto, in modo da

valutare la diversa gravositd, difficolta e importanza delle attiviti e del loro effetto
sull’efficienza ed efficacia dei servizi coinvolti,
Nel caso in cui la pesatura degli obiettivi non sia realizzata, i 60 punti saranno assegnati per ciascun
obiettivo in parti uguali.

Al contrario, nel caso in cui sia pesato il grado di complessita, il grado di raggiungimento di tali

obiettivi & determinato moltiplicando il punteggio ottenuto nel raggiungimento di ciascun obiettivo
assegnato, per il coefficiente relativo al grado di complessita dello stesso. Tali risultati devono essere

sommati e moltiplicati per 0,607,

Esemnipio di caleolo: responsabile cud sone assegnabi n. 5 obiettivi, 1 cui peso ¢, vispettivamente, 80, 30, 75, 60, 40, raggiunti,

rispettivarnente, al 70%, 60%, 100%, 95% ¢ 85%.

Il coefficiente per singolo obiettivo é ealcolato dividendo il peso assegnato per la somma dei pesi di tuthi gii cbiettivi assegnati:
s 80345 (80 + 90 + 75 + 60 + 40= 345) = 0,23
o 90/345 (80 + 90 + 75 + 60 + 40= 345) = 0,26
o 75/345 (80 + 90 + 75+ 60 + 40= 345) = 0,21

o 60/345 (80 + 90 + 75 + 60 + 40= 345) = 0,17
o 40/345 (80 + 90 + 75 + 60 + 40= 345) = 0,11
Ciascun coefficiente deve essere moltiplicato per il grado di raggiungimenio:

e 023X70=161

e 0260X60=234

o 021X100=21

» (017X95=1615

s 0I1X85=335

La sommn di tali punteggei (16,1 + 23,4 + 21 +16,15 + 9,35) pari a 86 deve essere moltiplicata per 0,60, il cui tolale, pari a 52 punti (dei 60
complessivi), costituisce la valutazione del nucleo in base al grado di ragginngintento di tali obiettivi
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II punteggio complessivo della valutazione relativa a ciascun dirigente sara ottenuto dalla somma dei
punti ottenuti nella valutazione dei risultati e delle competenze, in base ai diversi elementi oggetto

della verifica, secondo le indicazioni contenute nel presente atto.

Il Nucleo di Valutazione, preliminarmente all’espressione della valutazione, ha facolta di convocare per

un colloquio individuale i dirigenti delle’Ente.

Le valutazioni delle prestazioni del Direttore e dei Dirigenti sono comunicate in forma scritta agli
interessati che entro 7 giorni possono inoltrare ai soggetti valutatori eventuali richieste di chiarimenti.

Sulla base del contraddittorio i soggetti valutatori esprimono le proprie valutazioni definitive.

Articolo 10
Valutazione degli incaricati di posizione organizzativa
La metodologia di valutazione prevede l'utilizzo di diversi strumenti che concorrono alla valutazione
finale delle prestazioni degli incaricati di posizione organizzativa, costituita dalla valutazione dei
risultati, secondo le indicazioni sotto riportate, e dalla valutazione delle competenze effettuata dai
dirigenti, secondo quanto previsto dall’art. 6 del presente atto.
La valutazione det risultati deve essere svolta in base a quanto indicato nel precedente art. 6 e si basa,
inoltre, sull’esame del grado di raggiungimento degli obiettivi che dipende da:
1. PERCENTUALE DI REALIZZAZIONE DELL'OBIETTIVO. Al fine della determinazione della
percentuale di realizzazione degli obiettivi, verranno considerati gli obiettivi ritenuti prioritari

dall’Azienda (ALLEGATO A), esclusi quelli non realizzati per cause di forza maggiore non

dipendenti dalla volonta dell'incaricato di posizione organizzativa. Nel corso dell’anno
potranno essere apportate variazioni agli obiettivi inizialmente stabiliti, purché sulla base di
effettivi cambiamenti esogeni;

2. EVENTUALE GRADO DI COMPLESSITA DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI, determinato sulla
base del peso attribuito all’obiettivo, secondo 'TALLEGATO B al presente atto, in modo da

valutare la diversa gravosita, difficolta e importanza delle attivita e del loro effetto
sull’efficienza ed efficacia dei servizi coinvolti.
Nel caso in cui la pesatura degli obiettivi non sia realizzata, 1 60 punti saranno assegnati per ciascun

obiettivo in parti uguali.
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Al contrario, nel caso in cui sia pesato il grado di complessita, il grade di_raggiungimento di tali

obiettivi ¢ determinato moltiplicando il punteggio ottenuto nel raggiungimento di ciascun obiettivo
assegnato per il coefficiente relativo al grado di complessita dello stesso. Tali risultati devono essere
sommati e moltiplicati per 0,602

Il punteggio complessivo della valutazione relativa a ciascuna P.O. sard ottenuto dalla somma dei punti
ottenuti nella valutazione dei risultati e delle competenze, in base ai diversi elementi oggetto della
verifica, secondo le indicazioni contenute nel presente atto.

Le valutazioni delle prestazioni degli incaricati di posizione organizzativa sono comunicate in forma
scritta agli interessati che entro 7 giorni possono inoltrare ai soggetti valutatori eventuali richieste di
chiarimenti.

Sulla base del contraddittorio 1 soggetti valutatori esprimono le proprie valutazioni definitive.

Articolo 11
Valutazione degli altri dipendenti
La metodologia di valutazione prevede 'utilizzo di diversi strumenti che concorrono alla valutazione
finale delle prestazioni dei dipendenti, costituita dalla valutazione degli obiettivi o fattori di risultato,
secondo le indicazioni sotto riportate, ¢ dalla valutazione dei fattori di prestazione effettuata dal
dirigente, anche in base alle indicazioni degli incaricati di posizione organizzativa di riferimento,

secondo quanto previsto dall’art. 7 del presente atto.

La valutazione dei fattori di risultato si basa sull’'esame del grado di raggiungimento degli obiettivi
che dipende da:

1. PERCENTUALE DI REALIZZAZIONE DELL/OBIETTIVO. Al fine della determinazione della

percentuale di realizzazione degli obiettivi, verranno considerati gli obiettivi ritenuti prioritari

dall’Azienda (ALLEGATO A), esclusi quelli non realizzati per cause di forza maggiore non

dipendenti dalla volonta del dipendente. Nel corso dell’anno potranno essetre apportate
variazioni agli obiettivi inizialmente stabiliti, purché sulla base di effettivi cambiamenti esogeni;
2. EVENTUALE GRADO DI COMPLESSITA DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI, determinato sulla
base del peso attribuito all’obiettivo, secondo 'ALLEGATO B al presente atto, in modo da

valutare la diversa gravosita, difficoltda e importanza delle attivita e del loro effetto

sull’efficienza ed efficacia dei servizi coinvolti.

2 Per le modalita di calcolo si rinvia all'esempio indicato alla nota 1
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Nel caso in cui la pesatura degli obiettivi non sia realizzata, il punteggio totale previsto per la
valutazione degli obiettivi verra suddiviso in parti uguali per ciascun obiettivo assegnato.

Al contrario, nel caso in cui sia pesato il grado di complessita, il grado di raggiungimento di tali

obiettivi & determinato moltiplicando il punteggio ottenuto nel raggiungimento di ciascun obiettivo
assegnato per il coefficiente relativo al grado di complessita dello stesso. Tali risultati devono essere
sommati e moltiplicati per 0,20, 0,30, 0,40 in base alla categoria di appartenenza del dipendente

interessatod,
A ciascun dipendente possono essere assegnati n. 2 obiettivi e la valutazione del grado di
raggiungimento & effettuata sulla base di una scheda di monitoraggio compilata dal dirigente, tenuto

conto delle indicazioni degli incaricati di posizione organizzativa di riferimento.

La valutazione complessiva & riportata nella scheda di valutazione (ALLEGATI 3-4-5).

Il punteggio complessivo della valutazione relativa a ciascun dipendente sara ottenuto dalla somma dei
punti ottenuti nella valutazione degli obiettivi o fattori di risultato e della prestazione, in base ai

diversi elementi oggetto della verifica, secondo le indicazioni contenute nel presente atto.

Le valutazioni delle prestazioni det dipendenti sono comunicate in forma scritta agli interessati che
entro 7 giorni potranno inoltrare ai propri valutatori eventuali controdeduzioni.

Sulla base del contraddittorio, il dirigente esprimera le proprie valutazioni definitive.

Art. 12
Costituzione Fondo incentivante e trattamento economico accessorio
collegato alla performance individuale
Nelle more dell’'entrata in vigore della contrattazione nazionale collettiva, che dovra attuare la
previsione contenuta nell’art. 40, comma 3-bis, del Dlgs. n. 165/01, per la costituzione delle risorse

decentrate e la relativa destinazione continuano ad applicarsi le disposizioni dei Cenl.

Art. 13

I1 sistema premiante

3 Per le modalita di calcolo si rinvia all’esempio indicato alla nota 1
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Il sistema premiante, a seguito della valutazione della performance individuale, & costituito
dall’insieme dei trattamenti e dei premi sia economici che di carriera previsti nei limiti dei vincoli
normativi e delle risorse disponibili dell Ente.

La distribuzione di incentivi e premi collegata alla performance puo essere effettuata solo
successivamente alle valutazioni previste dal sistema di valutazione in vigore. Non possono essere
corrisposti incentivi e premi in maniera indifferenziata o sulla base di automatismi.

Per premiare il merito e la professionalitd, I'Ente - oltre a quanto autonomamente stabilito nei limiti
delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa - utilizza i seguenti strumenti:

— premialith generale: al fine di una pitt equa valutazione & prevista la ponderazione delle due
aree di valutazione (comportamenti, competenze e risultati) in funzione della categoria
professionale alla quale viene applicata atiribuendo maggiore importanza all’area dei risultati
per i ruoli e le categorie dotate di maggiori responsabilita.

Al fine di procedere all'erogazione dei premi di produttivita vengono stabiliti dei parametri per le

diverse categorie di appartenenza del personale dipendente come di seguito indicato:

Comparto Sanita Comparto Enti Locali Parametri di Categoria
CAT. A parametro 100
CAT. B CAT. B parametro 110
CAT. BS CAT. B/3 parametro 120
CAT.C CAT. C parametro 130
CAT.D CAT. D parametro 140
CAT. DS CAT.D/3 parametro 150

—  premialita selettiva/individuale;

— attribuzione di incarichi di responsabilita.

Art14
Attribuzione di incarichi e responsabilita
Per far fronte ad esigenze organizzative e al fine di favorire la crescita professionale e la
responsabilizzazione dei dipendenti ai fini di un continuo miglioramento dei processi e dei servizi
offetti, I’ Azienda assegna incarichi e responsabilita nei limiti e nelle modalita stabilite dalla legge, dal

CCNL, dai regolamenti aziendali e dalle risorse finanziarie. In particolare:
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a. Incarichi di responsabilita di ufficio o di attivita sono da intendersi ai sensi dell’articolo 17, comma
2, lett. f) cosi come modificato e integrato dal CCNL del 22 gennaio 2004, art.36 e s.m.i.;
b. Incarichi di posizione organizzativa, previsti dagli artt. 8 e ss. del CCNL del 1 aprile 1999;
Gli incarichi di responsabilita di cui alla lett. a) vengono assegnati tenendo conto dei seguenti criteri:
- Professionalita acquisita;
- Hsperienza maturata in azienda;
- Esiti di valutazione riportati nell' ultimo triennio

La parametrazione dei valori nei limiti previsti dal CCNL avviene sulla base dei seguenti criteri:

CATEGORIA CRITERI IMPORTO

Coordinamento  di  uffidd o
responsabilita di pit procedimenti

D amministrativi  particolarmente | gy, 2 000,00 e 2.500,00 euro
complessi;

Effettuazione di procedure con
rilevanza esterna o particolarmente
complesse comportanti

responsabilita personali

Responsabilita di pitt procedimenti
amumndinistrativi;

C Fra 1.000 e 2.000,00 euro
Coordinamento squadre o gruppi

di lavoro;

Assegnazione di specifici compiti o

organizzazione di eventi,

Coordinamento squadre o gruppi
B di lavoro; Fino a 1.000,00 euro

Assegnazione di specifici compiti o

organizzazione di eventi.
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Gli incarichi di posizione organizzativa di cui alla lett. b) vengono assegnati tenendo conto dei seguenti
criteri:

- Professionalita acquisita;

- Esperienza maturata in azienda;

- Esiti di valutazione riportati nell'ultimo triennio,

Art. 15
Progetti individuali
Nell’ambito delle risorse destinate a remunerare la produttivitad individuale, I’Azienda individua anno
per anno i progetti individuali da prevedere sulla base degli obiettivi strategici individuati
annualmente dall’ente ai sensi dell’art. 8 CCNL “Sanita” del 31/07/2009.
Per i dipendenti inquadrati nel CCNL “Regioni ed Autonomie Locali” per ciascun obiettivo assegnato
in pit rispetto ai due ordinariamente previsti dall’art. 11 verra attribuita una maggiorazione sul premio

coerente con Ja complessita e strategicita dell’obiettivo stesso.

Art. 16
Norme transitoria

Con riferimento esclusivo al sistema di assegnazione degli obiettivi limitatamente all'anno 2016 ed al
relativo sistema di valutazione, & applicabile la disciplina in essere antecedentemente all'approvazione
del presente atto.

Relativamente alla valutazione degli obiettivi e delle performance anno 2016, viene data applicabilita
alle norme del presente regolamento che disciplinano le attivitd del Nucleo di Valutazione a supporto
dei soggetti tenuti alla valutazione per quanto applicabili e compatibili con il sistema di cui al

precedente periodo.
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ALLEGATO B

SCHEDA PESATURA OBIETTIVI

OBIETTIVON.

! Oggetto ob

ieftivo |

1e breve desq{zi&ﬁg siugbfc ity

DESCRIZIONE ATTIV ITA' NECESSARIE PER IL RAGGIUNGIMENTO

Per ogni singolo fattore indicare valore corrispondente alla valutazione attribuibile

TOTALE
Fattore 5 [8f1i][14]17 |20 [23]26] 29 [32] 35 [ 38 [ 41 [ 44 | 47 | 50
Costituisce Contribuisce Costifttisce un E’ di grande
elemento della | marginalmente a | obiettivo strategico strategicita pex
gestione conseguire un per I Azienda I'’Azienda
ordinaria, obiettivo
A Strategicita necessario per strategico
garantire dell'Azienda
Iefficacia,
I'efficienza e
I"economicita
1 3 5 7 9 11 13 15
Obiettivo che Obiettivo di Obiettivo che Obiettivo che
riorganizza miglioramento realizza un modifica
esclusivamente | del back-office miglioramento radicalmente il
un con influenza |dell’attivita del front-| rapporto con I'utenza
procedimento diretta office esterna {es.
B ma non produce | sull’efficienza del istituzicne di un
. , | effetti rilevanti front-office 1nuovo servizio
Rilevanza degli . S i
) nel front-office all'utenza) oppure
effetti obiettivo che
modifica i rapporti
dell’ Azienda con altre
istituzioni e/ 0 enti
esterni
6 8 10 12 14 16 18 20
La realizzazione | La realizzazione La realizzazione
dell’obiettivo dell’ obiettivo dell obiettivo
La realizzazione | costituisce un costifuisce un costituisce un
C dell’obiettivo impegno impegno rilevante impegno molto
costituisce un unisettoriale | intersettoriale (due ¢ rilevante e/0
Intersettorialita impegno abbastanza pitl settori) coinvolge intera
unisettoriale rilevante per struttura
Taktivita degli
altri settori
1 2 5 7 g 11 13 15
La realizzazione | L obiettivo attiene] L'obiettivo apporta | 1. obiettivo attiene ad
dell’obiettivo all’attvita un rilevante attivitd nuove che
costituisce ordinaria miglioramento ad vengono svolte
I'unica attivitd | principale del una delle aftivita mantenendo
D del servizio servizio oppure {ordinarie del servizio| contemporaneamente
. I'obiettivo ha la il livello qualitative
Complessita/ funzione di dell’attivita ordinaria
Innovazione migliorare un
aspetto della
dimensione
ordinaria

TOTALE




ALLEGATO1

Scheda di Valulaziong Direttore/Dirigenti
HUCLEO DI VALUTAZIONE

DATI DIRIGENTE VALUTATO
Noue [Copnome
Aresfeecvizio |dat fal
conalton®  del | Periado cui o rifersce la vahstazlone
{21 VALUTAZIONE defls COMPETENZE MANAGERIALT {ms 40 pp)

Valutszione PP
als|ecipi|F
1| 23(1)] 5

Descrizlone elementl da valutare

Conascenze {apacith di applicazione dell insieme delle conosenze specifiche richieste e
aggi delle proprie comp

Gestione defle isorse (capacith organizzative e di impiego def risorse assegnate}

Cpacita df innovaziona (capacita di promozione df innovaziont metodalogiche,
tesmolopiche, provedimentali e stratepicho, ete}

Cestione del proprio tempo di lavoro (lessibilitd alle svipenze dul servizio)
Crpacitd ¢t motivere, guidara & valutare § collaborataci (attenzione anche al dima
organizztiva)

Gestione dello relaziond istituzionali cor gli amministralor e gli utenli esterni /intersi
Capacity propositiva e parlecipativa alle inizialive di formarione, aggiomamento & Bi1|2t3(4|5
miglioramento professionale

Gestionn dai processi @ dei procedimenti fatienzione in particolase al rispetio det vincoli

pravist dalle lappe 19%0/2012 e in materia di trasparenza)

TOTALE{

VALUTAZIONE raggiungimento obicttivi assegnati (max 60 pp)

| VALUTAZIONE OBIETTIVI DI SVILUPFQ, STRATEGICL E INNOVATIVI

wmsapdwoy
P oprag

AMOTEVLTIOIY

P aRTIRg
IuIZERITA

Obiettivo

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (max 100 pp.)

VALUT-:&I&N;F:,II‘S}ULTA"B VALUTAZIONE '_8.
: CQMPETENZE {MAX 20 PP) z

B

i3 2

Commenti del Valulatone alla valutaziope

Commenti del Yalutale olla valulazione

INDICAZIONI DI POSSIBILI AZIONI PER MIGLIORARE LA PRESTAZIONE FUTURA

CONTESTE
{Delinire che tipa dli sxione nevessita. Ad esernpior formazione in un‘area definita, CONTENUTE
esperienze di arricchimento professionale, ece...)

Data
Firma VALUTATORE
Firma VALUTATO




ALLEGATO 2

Scheda di Valutazione P.C,

MUCLES DI VALUTAZIONE

DATIP.O. VALUTATA

Mome fCagnome
Areafservizie Jdar [ar
il

co ° del | Periedo cul si riferlsce 1a valutazione

¢ COMPBIEN; \NAGERI

Descrizione element da valutare

i)
Valutazione
B C|D|E|F

Livello di ! jzzntiva, nttraversa Vottimizmnztane del tempi e ta
planificazione del lavaro al fine del ragghungimento degl obiettivi, e arpacitd
estionale deifle dsorse aliidate

12[|3)|4]|5

coordi o dj verifica, all'introduezione e

ctivanti ed incentivanti Jel persunale coordinato

Caparild di proporra ed attuare interventi i ivi e i lifi

Prodisione, punlualita, lempestivith e gualiti genemle delle prestazioni nese, nel
rispelin dei lenipi fissati dal dirigente

Elessibilit nelle svolgimento dela prestazione professionale e noffapprovde ai
processi di ione gestivnale ed organizziliva, con capacitd & adallamenlo sl
il i contasli rvento ¢ alle esigeaze dell”Aciendn

Parteipazione, anche praposttiva, ad iniziative di formazione, aggiernamento e
miglioramenta professionele, con capacitd §f gestire idanei momenli di lrasferimento
cognitive

Dispendbilité ¢ attiva collaborazione nei confrooti dei colleght e degli aperalori
dell Arienda, interprelando | bisogni ¢ le aspottative degli utenti {ospiti e foro

Inmmiglie), walutande adegeatameante gli elfelti e Vellicacia versa Peslerno delte

decisioni adoltale ¢ delle azioni introprese

Capacith di alfromiace ¢ risolvens  problemi Imprevists garantendo la funzionalita del
setbore

TOTALE

VALUTAZIONE raggiungimento obietfivi assegnati (max &G pp]

i YALUTAZIONE OBIEITLIVI U1 SVILUFPO, STRATEGICT ETNNGVATIVI

Obietliva

=
£y z 0
g9k
'g-m NE‘
pe g
Em gk
EolBe

JuoTTE L

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (max 100 pp.)

VALUTAZIONE RISULTATI VALUTAZIONE §
BIAX 60 PF) COMPETENZE (hAX 40 PF) Z

|4

0 [

Commenti del Valulslors alla valutazione

Commenti del Valulato alla valuazione

TNDICAZIONI DI POSSIBILL AZIONI PER MIGLIORARE LA PRESTAZIONE ILFIURA

CONTESTE
{Defintre che tipe di nzions necessita. Ad esempio: formnzions in wn'ares definita,
esperienve di arricchimenta professionale, occ....}

CONTENETI

Data
Flma VALUTATORE
Firma VALUTATO




ALLEGATO 3

Vaiutazione della prestazione dipendenti cat. D

DATI DIPENDENTE VALUTATO

Nome

fCognumm

S0pp)

Descrizione elementi da valutare

‘ Vaiutazione

Grado & Fecsibilit & Aulondmts =

Capadid operativa e qualita della prestazione

Disponibilild ad allivila non predelesminale

Capacif & problem solvig

Soluzione dei problemi

E in grado di (ernise soluzioni innevalive, analizzate tenendo conto dal conleslo lavorabiva

Cﬂmg‘nt‘ls‘lm:n‘lﬁ relazlanali con ﬂEI‘X.tE Tnternc/esterne all'Enl

St dimeslra capace di sviluppare ¢ stimolare lo spirilo di collaborazione

Si mostra capace di mantenere una rele di relazioni in amibili complesst, In meda congrente
con i propai vbiettivi

TOTALE a

VALUTAZIONE fattori di risultato (max 40 pp.}
o
= 4
£q £5 g g
a2 E:'n‘ £ g
55 Ef £ 5
= Z
Chiettivo
VALUTAZIONE COMPLESSIVA (max 100 pp.)
VALUTAZIONE RISULTATE VALUTAZIONE FATTORI DI
LAY 40 PP) PRESTAZIONF/COMPETENZE TOTALE
[MAX 60 PP)
a a
Commenti del Valulalo alla valwlazione
SNDICAZIONI DI POSSIBILL AZION: PER MIGLIORARE LA PRESTAZIONE FUTURA.
CONTESTI
(Defisre che lipo df azlone ila. Ad esempio: f in urfarca definita, esperienze di CONTENUTI
ardirchimanta professionale (incarichi n progette), <cc

Data
Firma VALUTATORE
Firma VALUTATO




ALLEGATO 4

Valutazione della prestazione dipendenti cat. C

DATI DIPENDENTE VALUTATC

Nome

|Cogn0me

Periodo cui si riferisce la valutazione

tazione/competenze (n

Descrizione elementi da valutare

Valitazione

lavoro

rp
A | B [ ] [ E F
durante la Pérformance Tavorativa S e R
Gestisce con accuralezza e precisione il proprio lavoro o 2 6 8 10
Dimostra di utilizvare le conoscenze adegualte per svolgere il proprio lavoro e di usarle ¢ 2 1 6 8 10
con sicurezza
Grado:di:autonomis/innovazione operabiv e
Organizza in mode antonome e responsabile il propric lavoro 2 4 6 8 10
Propone utili e realistiche soluzioni per le situazioni lavorative che lo richiedeno 0 2 & ] 8 10
Si adatta a situazioni nuove ed ¢ dispenibile ad acceltare idee e metodi innovativi di 0 2 4 6 8 10

Comportamenti relazionali osservatic

g E/esl

Agisce con spirito di collaborazione con i celleghi anche di altri uffici e servizie ha
stabilito buoni rapporti con colleghi e superiori e sa gestirne eventuali problemi

Obiettivo

Sa relazionarsi efficacemente con 'ulente esterno ¢ ne gestisce eventuali situazioni ¢ 2 4 6 8 10
conflittuali
TOTALE 0
VALUTAZIONE fattori di risultato (max 30 pp.)

o
o x
£o s 4 g g
= a g d
3 E =) -y g‘
g g e B &
B & & g

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (max 100 pp.)

VALUTAZIONE RISULTATI VALUTAZIONE FATTORI DI
(MAX 30 PP) PRESTAZIONE/COMPETENZ TOTALE
E {MAX 70 PP}
0 0

Conunentl del Vadutato alla vaiutazione

INDICAZIONI DI POSSIBILE AZIONI PER MIGLIORARE LA PRESTAZIONE FUTURA

(Definire che tipo di azione necessita. Ad esempio: formazione in un’area definita,
esperienze di arricchimento professionale {incarichi a progettoy, ecc...)

CONTESTI

CONTENUTI

Data
Firma VALUTATORE
Firma VALUTATO




ALLEGATO 5

Valutazicne della prestazione dipendenti cat. A/B

DATI DIPENDENTE VALUTATO

Obiettivo

Nome | Cognome
Areafservizio Periodo cui si riferjsce la valufazione
: restazione/com (max 80 pp)
Descrizione elementi da valutare Valutazione
A B C D E F
Conoscenze tecnico-operative o 2 4 ] 8 10
Corretlezza e precisione del favora svolta 0 2 4 6 8 10
Rispetic delle tempistiche assegnate 1] 2 4 6 8 10
Autonomia dimostrata nell’ambito delle direttive ottenute 0 2 4 6 8 10
Grado di collabozazione con alri colleghi ] 2 4 ] 8 10
Adattamento a situaziond nuove e dispondbilith ad accetlare idee ¢ metodi innovativi di 1] 2 4 6 8 10
lavoro
Disponibilita a condividere le proprie esperienze e competenze con i colleghi 0 2 6 8 10
Flessibilita nello svolgimento delle attivita richieste 1] 2 [ 6 8 10
TOTALE
VALUTAZIONE fattori di risultato (max 20 pp.)
L]
= 5
o g2 5 2
5 & X 5 £
oo = a %
= B 8= g d
(3R] a N o
& B o g a =
g g° 3 2
B 2o g
i

VALUTAZIONE COMPLESSIVA (max 100 pp.)

VALUTAZIONE RISULTATI VALUTAZIONE FATTORI DI
(MAX 20 PP) PRESTAZIONE/COMPETENZE TOTALE
{MAX 80 PP
a 0

Comment del Valutato alla valutazione

INDICAZIONI DI POSSIBILI AZIONI PER MIGLIORARE TA PRESTAZIONE FIFFURA,

(Definire che fipo di azione necessita. Ad esempio; formazione in un’area definita,
esperienze di arricchimente professionale (incarichi a progetto), ecc....}

CONTESTI

CONTENUT?

Data
Firma VALUTATORE
Firma VALUTATO




