}:‘{ A.S.P.

azienda pubblica per i servizi alla persona

Via Circondaria Nord, 39
41013 Castelfranco Emilia (MO)

DELIBERAZIONE DELL’AMMINISTRATORE UNICO N. 15 DEL  08/10/2018

OGGETTO: APPROVAZIONE SISTEMA MISURAZIONE E VALUTAZ IONE DELLA
PERFORMANCE DEL DIRETTORE DELL’ASP.

L’AMMINISTRATORE UNICO

VISTO il D.lgs. 150/2009 recante "Attuazione deldmge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro puldolie di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”, come recentemente modificato@ads. 74/2017 in vigore dal 22/06/2017;

VISTO in particolare I' art. 3 del suddetto D.lg$50/2009 il quale stabilisce che “ogni
Amministrazione Pubblica e tenuta a misurare e ktaa la performance con riferimento
all'amministrazione nel suo complesso, alle unrganizzative o aree di responsabilita in cui si
articola e ai singoli dipendenti....”;

DATO ATTO CHE, ai sensi di quanto previsto dalla® c. 4 del D.lgs.150/2009, “ le

amministrazioni pubbliche adottano metodi e strumielonei a misurare, valutare e premiare la
performance individuale e quella organizzativa, oseo criteri strettamente connessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinataricsderiizi e degli interventi”;

DATO ATTO ALTRESI' CHE la misurazione e la valutame della performance deve avvenire
secondo le modalita indicate nel Titolo Il del d3.150/2009 e gli indirizzi impartiti dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, ai sensi‘aeitolo 19 del decreto legge 24 giugno 2014, n.
90, convertito, con modificazioni, dalla legge Hbsto 2014, n. 11;

ATTESO CHE, come previsto dall’art. 7 del D.lgs.01Z009, cosi come novellato dal D.Igs.
74/2017, il Sistema di misurazione e valutazionkadeerformance é adottato e aggiornato dalle
Amministrazioni Pubbliche;

DATO ATTO CHE I' ASP con deliberazione n. 5 del .08.2017 & stato nominato quale OIV
monocratico il Dott. Pietro Bevilacqua,

Rilevato che I'OIV con verbale del 30.03.2018 rehiesto I'adozione di un sistema di valutazione
per le figure dirigenziali del’ASP in analogia cauello adottato dal Comune di Castelfranco
Emilia;

PRESO ATTO del sistema di valutazione della pertoroe dei dirigenti del Comune di
Castelfranco Emilia;



CONSIDERATO CHE il Sistema di misurazione e valudae della performance dell’Azienda
deve essere adeguato al nuovo dettato normafpatra essere oggetto di futuro aggiornamento a
seguito della emanazione da parte del Dipartimeetta Funzione Pubblica di nuove linee guida
per le Pubbliche Amministrazioni diverse dai Mieist

VISTO il testo, allegato alla presente deliberagiancostituirne parte integrante e sostanziale, de
Sistema di Misurazione e Valutazione della perforosea(All. 1);

RITENUTO di approvare e adottare I'allegato Sistema
DELIBERA
per le motivazioni espresse in premessa e quiraltegnte richiamate

1. di approvare e adottare ai sensi dell'art.7, mani, del D.lgs.150/2009, il “Sistema di
misurazione e valutazione della performance deétliire” allegato alla presente deliberazione a
costituirne parte integrante e sostanziale (All. 1

2. di dare atto che il presente Sistema si applidacorrere dalle valutazioni riferite all'anno 201
tenendo conto anche delle attivita svolte, non@igisultati eventualmente gia raggiunti;

3. di dare atto che il nuovo Sistema di valutazigostituisce tutte le disposizioni aziendali in
materia di valutazione del personale con qualidfic@enziale precedentemente approvate;

4. di disporre che del presente Sistema vengaatafaa informazione a tutti i dipendenti e che
venga pubblicato sul sito web dell'azienda nellagipa sezione Amministrazione Trasparente;

Letto, approvato e sottoscritto.

L’Amministratore Unico
(Silvestro Antonietta Ornella)



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL DIRETTORE
Approvato con deliberazione del’Amministratore Unico n. 15 del 08.10.2018

PREMESSA

Il presente documento e stato predisposto al firgefinire le regole e le modalita di valutazione
del direttore del’lASP DELIA REPETTO in coerenzanaguanto disposto dal D. Lgs. 150/2009 e
s.m.i..

La pianificazione strategica dell’ente e approvdai Assemblea dei soci in quanto contenuta nella
Relazione Previsionale e programmatica, allegaBalahcio di Previsione triennale.

Nel documento di Budget, allegato al bilancio ameugli obiettivi strategici vengono tradotti
all'interno di programmi annuali. L’Amministratokgnico con successiva deliberazione individua
per ogni programma gli obbiettivi operativi annualpluriennali da attuare.

Successivamente, il Direttore con apposita detexmnome, approva il Piano degli obbiettivi
gestionali. Il piano disciplina ed indirizza I'afiia ordinaria svolta dalla struttura che deve esse
posta in termini di obbiettivo e contenere una ig@eed esplicita indicazione circa il risultato da
raggiungere. Con il Piano degli obbiettivi gestignaiano essi legati o meno agli obbiettivi
strategici, il Direttore assegna ai dipendentoglbiettivi gestionali su cui verranno valutati.

Questa impostazione consente lo sviluppo di urersigt di misurazione e valutazione della
Performance in coerenza con i principi del Titdldél d.lgs. n. 150.

Obbiettivi della valutazione
Il sistema di valutazione dellASP si pone i seguehbiettivi:

> valorizzare le capacita gestionali del dirett@redei dipendenti, adottando come criteri di
valutazione la capacita di raggiungere sia gli tiviestrategicamente prioritari sia quelli relativ
all'attivita ordinaria, nonché il possesso dellepetenze proprie di chi per ruolo e chiamato al piu
efficiente ed efficace utilizzo delle risorse cliesgno affidate;

> valorizzare la professionalita dei dipendenbllegando la valutazione delle prestazioni sia ai
comportamenti che al raggiungimento degli obieitidividuali e di gruppo;

> migliorare la partecipazione del valutato nel ggsso valutativo prevedendo momenti di
confronto;

> garantire la trasparenza di metodi e risylfatevedendo la pubblicazione dei risultati e della
valutazione sul sito web, nell'apposita sezioneriministrazione trasparente”;

PRINCIPALI STRUMENTI DI VALUTAZIONE

Gli obiettivi operativi annuali e pluriennali da t@re nel triennio approvati ogni anno
dallAmministratore Unico, costituiscono le compaotiali base del presente sistema di valutazione.
La rilevazione del grado di raggiungimento deligadore di risultato rappresenta il dato per il
calcolo del conseguimento dei risultati.

La verifica e il monitoraggio in merito allo statti attuazione e effettuato ogni sei mesi, I’
Amministratore unico puo comungue stabilire freqeediverse.

La metodologia di valutazione prevede l'utilizzowdiri strumenti, ognuno di essi concorre alla
valutazione finale delle performances individuali:

1) Il Report

Il sistema dei report € un insieme di strumenti chiesente il monitoraggio e la verifica, a ciascun
livello dell'organizzazione, dellandamento dellgivda in relazione agli obiettivi operativi e
gestionali dell'Entell direttore rendiconta le schede degli obbiettivi di sviluppo.

2) La scheda di valutazione
La scheda riassume in forma grafica gli elementisilgema di valutazione. E' composta da un
frontespizio, in cui sono riportati i dati identétivi del valutato e del valutatore, e da duem®gzi



dove nella prima sono indicati i risultati consegun termini di raggiungimento degli obbiettivi e
nella seconda sono indicate le competenze e/o podamenti organizzativi individuati come
oggetto di valutazione;

Il punteggio espresso nella scheda rappresent@u#azione finale della performance individuale e
costituisce la base per il calcolo della retribngidi risultato o della produttivita, secondo una
metodologia di incentivazione.

La scheda, predisposta in ogni sua parte e sattassia dal valutato che dal valutatore, e
consegnata alla fine del periodo di valutazionémadi indicati nei paragrafi successivi.

Il punteggio complessivo della scheda e espresseritesimi.

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL DIR ETTORE
AMBITI DI VALUTAZIONE

La misurazione e valutazione della performanceviddale del direttore, € collegata ai seguenti
ambiti:

1) RISULTATI CONSEGUITI misurati attraverso gli indicatori di performanetativi:

a) alla perfomance generale dell’ente;
b) alla performance organizzativa;
c) al raggiungimento di specifici obbiettivi indduali attribuiti;

2) COMPETENZE PROFESSIONALI E MANAGERIALI  dimostrate con particolare
riferimento alla capacitd di valutazione dei progrollaboratori tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

Tenendo conto che si tratta della valutazioneglir dirigenziale, che ha la possibilita di inceler
direttamente con la propria attivita sul raggiungno degli obiettivi individuali ed organizzatiwl
primo ambito di valutazione € assegnato un pesospondente all’ 85% del punteggio massimo
complessivo (pari a 85 punti) della valutazionentreeal secondo ambito un peso corrispondente al
15% (pari a 15 punti).

In particolare

1. RISULTATI CONSEGUITI (peso 85 punti)

L’ 85% del punteggio, pari a 85 punti, & attribuimorelazione ai risultati conseguiti, ed e in part
collegato al risultato ottenuto dal Direttore rigpeagli obbiettivi assegnatigli. Il sistema di el

dei risultati individuali di performance avra rigda a:

a) performance organizzativa: max punti 50;

La performance organizzativa sara valutata dal &uathe attribuisce punteggi in base agli
elementi che sono a sua disposizione ed in evidenapposita relazione esplicativa che il nucleo
di Valutazione produrra in tempo utile per procedalta valutazione della performance per I'anno
2018.

b) valutazione del risultato degli obiettivi : maxpunti 35.

L’attribuzione dei restanti 35 punti e collegatdaavalutazione del risultato degli obiettivi di
sviluppo approvati dall’Amministratore Unico chet@mno essere:

a) trasversali a tutti i settori;

b) di struttura;

¢) individuali;

| risultati relativi agli obbiettivi trasversali,i @truttura e individuali assegnati verranno véiutal
Nucleo di Valutazione con riferimento agli indicatgrevisti. Il punteggio ottenuto per ogni
obbiettivo corrisponde alla percentuale di raggimmemnto dell’obbiettivo stesso attribuita dal



Nucleo di Valutazione. Il punteggio finale per larfe risultati sara dato dalla somma dei punteggi
ottenuti per tutti gli obbiettivi assegnati al Oiare sulla base del peso ad essi attribuito.

La percentuale di raggiungimento dell’obbiettivetabilita dal Nucleo di Valutazione attraverso le
modalita di calcolo di volta in volta individuatael& base dell’analisi degli indicatori di risulbat

2. COMPETENZE PROFESSIONALI E MANAGERIALI (peso 15)

Il 15% del punteggio, pari a 15 punti, e attribugtbambito delle competenze professionali e
manageriali.

L’ambito delle competenze rappresenta la “qualdafla prestazione del Direttore ed e per sua
natura legata ad aspetti che attengono alla pdittoaal comportamento del soggetto.

La scelta delle competenze deve essere congruentglicindirizzi generali di gestione e con il
processo di programmazione gestionale dellEntienaldi rendere il modello personalizzato alle
esigenze specifiche dellASP, pertanto dovra essggernato al mutare delle esigenze.

La valutazione delle competenze professionali e aganali viene effettuata in base ad alcuni

fattori ritenuti strategici nel modo che segue:

1. ANALISI E PROGRAMMAZIONE

1.a Qualita e quantita del contributo fornito rispetto ai processi di programmazione

Riguarda il livello e la qualita nella predisposizé dei principali documenti di
pianificazione/programmazione e nella loro concettaazione.

Il comportamento atteso da parte del direttore e:

- tempestivita di presentazione e qualita delleppste concernenti i programmi e obbiettivi del
Documento di Budget;

- Predisposizione della proposta di bilancio divisi®ne in conformita a quanto programmato nel
triennio;

- Tempestivita di presentazione e qualita dellgopste degli obbiettivi gestionali;

1.b Integrazione tra i vari servizi e capacita di #rontare problemi organizzativi

Riguarda gli atteggiamenti mentali ed i comportatnespressi, finalizzati al superamento delle
logiche dei "compartimenti stagni" e delle funzigmer una piu coerente logica di "processo”
interfunzionale.

Si valuta la capacita di superare la logica detimmpetenza assegnata di tipo specialistico verso
competenze anche di tipo pluridisciplinare.

Riguarda la capacita dimostrata di collaborare pga eventuali obiettivi trasversali che per la
risoluzione di problemi organizzativi comuni.

Il comportamento atteso da parte del direttore é:

- presentazione di obiettivi trasversali finalizzad accrescere la qualita, efficacia ed efficiedea
servizi resi dall’ente e di razionalizzazione deiqessi trasversali

- difesa delle decisioni comuni;

- scarsi/ bassi livelli di conflittualita all'inteo della struttura;

1.c Grado di interrelazione con ’Amministratore Unico
Riguarda la capacita di gestire i processi di cagamione con I’ Amministratore UNICO.

Il comportamento atteso e quello di un buon comatoie che ha la capacita di interfacciarsi per
acquisire direttive e/o linee guida e che conseumeente ponga in essere tutti gli atti di gestione.

2 GESTIONE E CONTROLLO
2.a Capacita espressa di monitoraggio in itinere @ntrollo del’andamento della gestione.



Riguarda la verifica dello stato di attuazione gedgrammi e degli obiettivi e la capacita di
rimuovere la cause che provocano eventuali scostiutng gli obiettivi attesi e i risultati.

Sl valutano i sistemi attivati dal direttore peti@lare gli obiettivi da realizzare nella strutiudi
riferimento, per monitorare l'andamento gestionager individuare tempestivamente gli
scostamenti in atto, per capire le cause dei "dolbottiglia”, per introdurre correttivi e valu&ar
risultati ottenuti. Si considera, quindi, ancheadhtrollo di attuazione dei programmi inteso come
fondamentale elemento di efficacia organizzativa.

Il comportamento atteso dal direttore ée:

- il rispetto delle scadenze di monitoraggio deigpammi previsti

- lintervento con azioni correttive nel caso dieetuali scostamenti tra programmi/obiettivi e
risultati attesi;

- la costante analisi dei i dati di budget e daidamento dei processi attinenti ai servizi gealiti
fine di garantire che le risorse assegnate, casiecb modello gestionale adottato, siano idonei a
realizzare le attivita programmate;

3 ORGANIZZAZIONE E MOTIVAZIONE DEL PERSONALE

3.a Capacita espressa di innovazione

Riguarda la capacita, i comportamenti e gli attegginti mentali dimostrati nell'attuare,
promuovere e sostenere il cambiamento organizzativo

Aspetti importanti sono costituiti dalle modalitadal ruolo svolto dal direttore nell'individuare,
promuovere, introdurre, sostenere e diffondereaihlciamento organizzativo (nuovi metodi di
gestione, nuovi modelli organizzativi) e tecnolag{informatizzazione). Infine, si considera come
e gestito ed attuato il cambiamento in relaziomhe ridorse assegnate, in termini di comunicazione
continua, assistenza e supporto.

Il comportamento atteso dal direttore é:

- proposta e/o partecipazione a progetti strategicnovativi;

- nuove procedure informatizzate o miglioramentquille esistenti;

- nuove procedure organizzative attivate o mighoeato di quelle esistenti finalizzate ad
accrescere efficacia efficienza ed economicita skivizi gestiti (decremento dei tempi e
snellimento dei procedimenti e delle procedure)

- capacita di proporre e attuare strumenti innevaiiacquisizione delle risorse finanziarie.

3.b Capacita espressa di motivazione e generaziogigpositivo clima organizzativo

3. b.1 Motivazione

Riguarda le modalitd con le quali si motivano i l@bbratori riconoscendo i loro sforzi,
incoraggiando la loro iniziativa, sollecitando ideecontributi professionali, valorizzando le loro
competenze e professionalita .Il comportamentsattial direttore é:

- equilibrata distribuzione dei carichi di lavoro

- coordinamento dei collaboratori (es. riunionsdrvizio, attivazione di lavori di gruppo)

- capacita di analisi dei fabbisogni formativi

- attenzione alla formazione intesa come messé#orndainiziative di molteplice natura (riunioni di
approfondimenti, acquisto libri e riviste, autof@ammone).

3. b. 2 Clima organizzativo

Elementi del clima possono esser la fiducia e laladeta tra i colleghi, la liberta di espressione
senza timori di pregiudizi, I'assenza di timori fgewalutazione, lo spirito di gruppo, la qualit@ld
relazioni interpersonali, il sentirsi apprezzatiietpiegati al meglio, la fiducia nella possibilité
migliorare ed altri ancora.

Il comportamento atteso dal direttore é:

- perseguire un basso livello di conflitti;

- creare un gruppo di lavoro affiatato;



- ridurre al minimo i reclami interni e dei cittadi
- ridurre al minimo le circostanze di lavoro "in ergenza" programmando con anticipo le attivita
da svolgere in particolare se queste hanno ricadugdtri servizi.

3.c Capacita espressa di equa e differenziata vah#ione del personale.

Riguarda i risultati espressi dai direttore cireattivita di valutazione dei collaboratori: setee,
differenziazione, riconoscimento del merito indivéde.

Considera anche il processo attivato nella valatezi ad esempio il supporto di "dati e fatti"
raccolti durante I'anno circa le prestazioni ddiatmratori, la comunicazione della valutazione, la
predisposizione di un piano di miglioramento a #egwel colloquio di valutazione con i
collaboratori.

Il comportamento atteso dal direttore e

- I'utilizzo di vere politiche di incentivazioneidaopri collaboratori, premiando i piu meritevoli;

- la reale differenziazione delle valutazioni.

4.c Qualita dellapporto personale: valore dellapmrto e rispetto delle regole senza
formalismi eccessiv.

4.C.1 Valore dell'apporto

Riguarda le abilitd personali del direttore e comsse si esprimono nell'organizzazione
indipendentemente da quelle tecniche specifichmriportamento atteso dal direttore e:

- rispetto delle scadenze e degli obblighi senzassita di solleciti e richiami.

- autonomia nella gestione di problematiche seezassita di solleciti, coordinamento, richiami,

- autonomia nel recepimento dei dettati normativtagacita di far circolare informazioni nel
proprio servizio e negli altri servizi;

- capacita di fare sintesi sulla base di elememif@mazioni esistenti ed alla luce di questo sape
prevedere e prevenire i potenziali problemi:

- capacita di fornire informazioni esaurienti etdgliate per assicurare agli amministratori e/o
clienti/cittadini un'informazione affidabile, asginza e supporto.

4.C.2 Rispetto delle regole senza formalismi eccess

Riguarda la capacita dimostrata nell'agire nellmmdicazione delle procedure considerando i
vincoli normativi come tali e non come il fine dattivita del proprio lavoro.

Il comportamento atteso dal direttore &

- capacita di semplificare I'attivita operativaldedtruttura diretta;

- capacita di promuovere iniziative per migliorEaeualita dei servizi;

- capacita di individuare i responsabili dei praogehti attivati nella struttura;

- capacita di interagire efficacemente con alttieuzioni;

- capacita di ottenere e far circolare informazidlievanti per la gestione dell'ente;

- autonomia nella gestione delle problematichermgel servizio, valorizzando la flessibilita della
soluzione della problematica e comunicandone lmidéine alll Amministratore Unico.

ATTORI

Il sistema di valutazione del direttore si basausu percorso che permette di effettuare una
valutazione finale risultante da una pluralita mormazioni e valutazioni resi da soggetti diversi.
Gli attori coinvolti nel percorso di valutazionelldgperformance e i rispettivi ruoli sono:

- L’amministratore Unicorriceve la proposta di valutazione della performadaggenziale ed
esprime la valutazione finale.

- Il Nucleo di valutazionerappresenta l'attore scientifico-tecnico della teione che interviene
sia nella fase iniziale di validazione degli obiete delle risorse assegnate ai dirigenti, sidanel
fase di verifica del raggiungimento degli stessitr@verso la propria attivita di validazione
preventiva, esprime la proposta di valutazionel@rdelle performance dirigenziali, acquisendo,



sintetizzando ed integrando i risultati della vahibne espressa dai diversi attori coinvolti nel
processo.

| Direttore: esprime un' autovalutazione in riferimento allolgwpo delle proprie competenze
attraverso la compilazione della relazione.

Gli utenti finali dei servizi sono coinvolti con analisi periodiche alistomer satisfaction o

attraverso la rilevazione dei reclami.

PROCESSO DI VALUTAZIONE

Il processo di valutazione si articola in tre fasi:

1) La fase iniziale di comunicazione degli elementii valutazione

2) La fase intermedia di monitoraggio, correzione €gli scostamenti rispetto alle previsioni, di
confronto e riallineamento

3) La fase della valutazione di fine periodo

1) Lafaseiniziale si concretizza nell'incontro tra ’Amministratoranido e il Direttore. Si tratta di
un momento fondamentale che permette di rendesigjli obiettivi, I'avvio del processo e gli
elementi di valutazione.

2) La fase intermedia rappresenta il momento del confronto con il Nuadew®alutazione sul grado
di raggiungimento degli obiettivi e I'individuaziewlelle eventuali azioni correttive necessarie.

3) La fase della valutazione di fine periodo si concretizza nell'insieme di azioni che, coortérdal
Nucleo di valutazione, portano alla proposta finalella valutazione della performance e
all'indicazione dei miglioramenti da perseguir@ plarticolare:

> per la valutazione della performance organizzativNucleo di valutazione. prende atto dei dati
elaborati nei report predisposti dal Direttore;

> |a valutazione delle competenze é effettuatazméihdo gli strumenti di valutazione delle
competenze introdotti e tenendo conto delle infaiora espresse da tutti gli attori coinvolti nel
processo.

Il risultato finale della fase di valutazione ceponde allindividuazione delle aree di

miglioramento/criticita relative al singolo dirigensulle quali € opportuno intervenire in una lagic

di crescita e sviluppo.

La fase di valutazione termina con la consegnairattdre della scheda, la quale riassume gli
elementi del sistema di valutazione sopra desceitte indicazioni al valutato per il miglioramento

della prestazione. Il punteggio espresso nella daxch@ppresenta la valutazione finale della
prestazione.

ATTRIBUZIONE DELL'INCENTIVO MONETARIO

Il risultato del processo valutativo rappresentab&se per il calcolo dell'eventuale incentivo
(retribuzione di risultato) spettante al direttore.

La ripartizione del fondo destinato annualmentBigtttore avviene attraverso il seguente sistema:
> definizione dell'incentivo massimo e assegnaar@senza di una valutazione pari a 100.

> guanto alla ripartizione, essa tiene conto delt@ggio conseguito e indicato nella scheda, che é

dato dalla somma del punteggio ottenuto per lat&alone delle competenze professionali,
sommato a quello relativo ai risultati conseguiti.



La quota spettante e di conseguenza determinap@izionalmente al punteggio conseguito.

Il calcolo della retribuzione di risultato spettarg quindi effettuato secondo la proporzione che
segue: A:100=X:B

Dove:

A = ammontare di incentivo massimo

B = punteggio conseguito dal direttore nella schdidealutazione

X = ammontare di incentivo conseguito dal diretteautato

Un punteggio inferiore a 70 e definito "non appraf@" e non incentivabile economicamente.

Un punteggio inferiore a 40 rientra nell'ambitol'dedufficiente rendimento, dell'incompetenza e
dell'inefficienza cosi come previsto dagli art. gater comma 2 e art. 55 sexies commi 1 e 2 del D.
Lgs. 165/2001, introdotti dall'art. 69 del D. Ld$0/2010.

RICHIESTA DI RIESAME

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda, ilwato puo presentare al valutatore motivata € non
generica istanza di riesame della valutazione.c22firgiorni dalla presentazione di detta istanga, s

ritenuta ammissibile, il valutatore audisce il wato al fine di acquisire, se del caso, eventuali
elementi utili alla revisione della valutazior@ve il riesame generi una modifica della valutagion

il Nucleo di Valutazione ne informa I’Amministra®unico.



