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ISrstema di Mlsurazmne eVaIutaZIone della Performance e |Idocumento programmatmo con cui '

IaZIenda deﬁmsce Ie modallta d| mlsurazmne e valutazmne deIIe performance

et .ia*fine?d_eI'720716;'eflfvi'ni'z-io'-del--2-0—17"-\;1 -son'o--st-at"i :si-gn-ifiea%i_vi ca m,biame_n-tri-nel.la governance:dellazienda; ...

L ;-' il 17 ottobre 2016 sie msedlato i[ nuovo Dlrettore Generale,

e il 18 gennalo 2017 5| e [nsed|ato il nuovo Presm!ente ed un nuovo componente del CDA

e -[assetto _organr;zatlvo e le stru_tt__u_re _d| supporto sono state oggetto, tra Ia fme deI' S

_.'2_0;1'6 e sopratt_utto nei primi r'nesi"del 2017, di s_ignlf_icat_wi camblam_e_n’u orgamzzatlw song state;

ridefinite molte responsabilita e sono stati riallocati diversi processi;

. Tale mddello, che per . I’anno 2017 ha. Carattere-Sperimentale sostituisc’e integralmente il sistema

lncentivante adottato In az;enda defmendo i caplsaldl del modelio di valutazrone per i prossimi annl In
partlcolare il modelio per I’anno 2017 prevede dr consolidare i’utmzzo di dlver5| strument| dl misura quall

e 5|stem| di controllo generale (mdlcatorl dl performance) ' '

e mdicatorl di processo 8 dl servmo con partlco]are attenzmne alI’mtroduuone d| un raccordo tra gl] :

stessi al firie di permettere uha chlara nconduublhta agli ob!ettl\n strategici dell’ ente

~ Metodologia e misurazione delle Performance

- la metodologia che siintende adottare si ispira.a:

e rendere consapevo]e ciascuna persona deI contributo del suo ruolo rlspetto agll oblettl\n
dell'azienda, della struttura dl appartenenza e delle aspettatwe - in termini di risultati e

comportamenti — che I‘orgamzzazrone ha nei 5u0| confronti;’



e I.cdn‘dividere in anticipo eventuali esigenze di rafforzafnento delle ;ompetenze 'derivanti dagli
obiettivi assegnati; - o ' _ | h ' |
o favorireil dlffonder5| CII una cultura della responsabllita
e ‘promuovere una corretta gestlone delle rtsorse umane utlllzzando |I sistema dl valutazmne per
‘ sup_p_ortare le persone nel mlglloramento d.ell_le_lo_roJ performance_, - - ' |

® ;__riconb_s(:ere’-e valorizzare i meriti di-coloro che raggiungone migliori performance.

- Misurare le Performance vuo! dire infatti: '

) ';. Flssare gli oblettiw quantlﬁcabltl, ‘

e Deﬁmre i rlsu[tatl atte5|

® Assocnare ali ob|ettnn degll md:caton che - possano' adeguatamente misurare i! ‘grédo di

R raggiungimento degli obiettivi

_Va_lutaireflafper,tp:_tmancejsrgﬁi_fi"rn_mv_brn'”.._____ — T

e Interpretare il contnbuto 055|a |I rlsu!tato e modaltta dl raggmnglmento delfo stesso

e Come quanto e perche taIe contrlbuto ha inciso sul Ilvello dl ragglungimento deIIe fmahta

CdelPorganizzazione, . - oo T
N )
" Le fasi del processo di valutazione
_ La valutazione ha come riferimento temporale I'anno, pertanto, per rispondere-a'gli scopi indicati in
" pr;_aceden'za, il Sistema di valutazione va dis.egnato e gestito come un processo, articolato lungo I'anno in
L. vari momenti: . |
1. il collogquio per I'assegnazione e la condivisione degli obiettivi organiziativi e obiettivi individuali
de‘l]’an‘n‘o; :
2. il monitoraggio della prestazion‘e da parte dél valutatore;
3. la valutazione di peﬁodo; secondo modalita e schemi definiti
o " la scheda di autovalutazione compilata dal valutato nella quale motiva Jgiustifica la percentuale di’

raggiungimento o meno del risultato;



- e il colloquio finale, di comunicazione della valutazione, di confronto con il valutato sui risultati
/ raggiunti e eventualmente mancati e di accom paghamento al miglioramento;
‘e |a stesura da parte clel valutatore della scheda definitiva di va!utazmne della performance Ccon presa,

visione e flrma da parte dei vafutato

|

- | Assegna‘zione e defirniz?iohe'degli obiettiv_i-

I[ processo prevede che una volta che il CDA ha assegnato gll oblettr\n alla d|re2|0ne generale Ia stessi.
'_ -.rsuccesswamente assegnl gil oblettlw ai dmgentl e al responsablll operatiw e di Funzrone o

B processo dl assegnazrone pre\rede che vi sia una dlscussmne/commento degll OblEtthl tra chr Ir assegna e
chl i rlceve ‘e vi 5|a un passagglo formale di accettaz:one Nell’assegnazrone degh oblettw[ é necessarro
_ '-verlﬁcare ove gll oblettlvr pre\redano I'attlvazrone di m\restlmentl o costi, la coerenza con quanto prewsto

nel budget d| pre\r|5|one

TaIe fase dovra essere completata entro il mese. cI| marzo dell'anno d| rlferlmento

'tssenee tale preceaura spenmentale per £ anne 201—7ftale termme eflssate entroil 30 aprlle 2017

Gli oblettlw sono art|colat| in -due sezioni prmcrpall ( obrettwl di performance organrzzatlva e da oblettws di-. -
.-performance rndlwduale) e da a!cune sotto sezronl ' ' o
Ognl obiettivo & corredato da una descrmone da un peso, da un rlsultato e ove possrblle da indicatori

‘*'concretlequantitatiw che permettono 1a verlflca agevole del rlsultatu e e

L GI1 obrettl\n di gerformance organrzzatlva si leldono in
- fl’oblettlvo dell’ Ente, inteso come rlsultato azrendale é uguafe per i drrrgentl ei responsablll

operativi e di Funziohe {es. rrduzrone assentelsmo complessrvo dell'ente, rldu2|one rateo ferie
‘maturato dall’ente rlduzmne turn over dell’ente, ecc. ) .

- gli obiettivi Iegatl alle attl\rlta swluppate_d_ar dlveree__servr_z (dirigenti e respenSabiIi;operativi edi
servizio) e be’rtanto fndi\riduati sulla base dei riSulta‘ri che O'gnfservi.zio dovra raiggiUng'ere nel
'periodo di rlferrmento (corrlspondenza budget/consuntlvo agglornamento delle procedure

‘ selezrone personale agglornamento del regolamento suIIe assegnamone degll mcar|ch| ecc.).

- A tale o_bi_ettl\n & assegnato un peso c_ompl_essn_ro di G_OO pu_ntr cosi distribuiti: 100 puntr 0b|etf|vo comune

: _ _' deII’_Entee 500 punti ebiéttivi.spe_eifici dei diversi ser_vfzi_. ' ' '

Gli obie'tti\ri di performance ' individuali si di—vidor’io" cemp'ortamenti or'ganizza’tivi e competenze

, speuahstlche La Direzione Generale ha predlsposto un elenco di obi ettlw di performance mdnnduala dalla

quale verranno individuati gl oblettl\n da assegnare ai singoli servizi.
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A tale obiettivi & assegnato un peso complessivo di 400 punti COSi dlstnbultl 200 punti per gli Oblettl\![

relatfw ai comportamentl organlzzatwl e 200 punti per quelli relatl\n alie competenze spemallstlche

Soggetti che ricevono gli obiettivi
Per il Direttore generale, la cui valutazione spetta al CDA. il Sistema fara riferimento a'tre-param_e_tri
- prevalenti: ' | .

; N .
e 1) I’efﬁcama della sua azione dl direzione, misurata sulla base del risultati complesswl consegum ela sua

‘ capamta dl utllizzare Ie risorse dispomblil di mcll\nduare le solu2|0n| organlzzatrve e gestlonall p|u adeguate

'2)- la capacité‘di refaz‘ionarsi e di'eSercitare una funzion'e 'di'leaderShip ali’iritérno e all’ester‘no déll’ente' la
* capacita di comvolgere e orlentare la d!rlgenza az:endale Verso gl oblettlw ‘assegnati e alla capamta di .

formre elementl anal15| e spuntl di nﬂessnone a supporto del ruolo d| demsore strateglco degll orgam di

- indirizzo pohtlc_o, .

'3) Ia capamta di svolgere compttl o mcarrchl SpECIfICI conferiti daI CDA

2 Per i Dirigenti 4ia cui performance & vafufata'fdal Direttore g’éneral'e la valﬁta'z'ion_e sar3 collegata alla B

performa nce organrzzatwa ‘della struttura a cui sono prepostl Anche in questo caso tre saranno i parametn

i rlferimento

1) la performance organizzativa della Direzione;
~ 2) il grado di realizzazione degli obiettivi, tenuto conto di eventuali variazioni intervenute nel contesto
hormativo e organizzativo;
3) le competenze professionali e manageriali manifestate nello svolgimento del loro ruolo.

Tra Ie‘altre' a’hdran'ho valutate [a.capacité di c.ontri'buire F;er quantc 'attiéne al'I ruolo al consolidamento del
processo di misurazione e valutaznone delle: performance la capauta di cooperare con gll altri attori
'deli’organlzzamone per ragglungere gli oblettl\n che Iente si da, la capaata di riconoscere il merito
dlfferenz;ando le valutazioni dei _proprl co]la,borator[, -la capacn_‘;a di promuovere all'interno

dell’'organizzazione un’attenzione diffusa al tema delle pari opportunita.

" Per i Responsabili operativi e Responsabili e di Funzione, la cui performance & valutata dal Direttore
Generale direttamente o attraverso altri valutatori, , la valutazione sara collegata alla performance
‘organizzativa della struttura a cui sono preposti. Anche in questo caso tre saranno. i‘parame_tri di

riferimento:

1) la performance organizzativa della Direzione;



i 2) il grado di realizzazione degli obiettivi, tenuto conto di eventuali variazioni intervenute nel contesto.
" normativo e organizzativo;

3) le competenze professionali e manageriali manifestate neilo svolgimento del loro ruolo:

- Valuta:idne e co.lloquib_final'e

"_I[ processo prevede un mcontro flnale tra il Valutato ed |1 proprlo responsablle in cui sara deflmto il |IVE”O '
: ﬂnale di raggsungimento deg[i ob|ett|va 1 grado d! ragg|unglmento sara decllnato secondo una sca]a, da0a

. ioo0 (mllle) che rapporta il puntegglo ottenuto in termini percentuall (puntl 1000 equwalenti al 100%)

Qualora il puntegg!o finale fosse <=3 400/1000 qumdl <= al 40% deI ragglunglmento degh oblettlw tale.'

' rlsultato equwarrebbe al ma ncato ragglunglmento degli OblettIVI

Qualora tntervengano camblamentl neglt oblettm in' corsq d’anno par poter far fronte a huove e5|genze"f

' a2|endall in tal caso sara necessana una rlmodulazmne de| pe5| una verlf[ca della dlsponlblllta dl risorse

: "economlche con I’eventuale re\ns:one del budget Messo a dlsposmone

o Tal_e fase dovra essere co'mp_leta'ta entro i_I'm_e'se di marzo dell’anno_su_ccessivq a quello di riferimento.
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