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REGOLAMENTO

DEI PROCESSI DI MISURAZIONE
E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

1. QUADRO NORMATIVO

- DLgs. n.165 del 30.3.2001;

~ DLgs. n. 150 del 27.10.2009;

~ Delibera CIVIT n.88/2010;

~ Delibera CIVIT n.111/2010;

- Delibera CIVIT n.112/2010;

— Delibera CIVIT n.113/2010

— Delibera CIVIT n.123/2010;

- Legge n. 190 del 6.11.2012;

- DLgs. n.33 del 14.3.2013;

- DPR n.105 del 9.5.2016;

~ Linee guida Sistema misurazione e valutazione performance (Ministeri) - Dip. Funzione Pubblica - Dic. 2017
- Linee guida valutazione partecipativa nelle amministrazioni pubbliche, n. 4.11.2019- Dip. Funzione Pubblica.

2. FINALITA®

La performance € un concetto centrale del DLgs. 150/2009; essa assume il significato di contributo (risultato e
modalitd di raggiungimento del risultato) che un soggetto (organizzazione, unitd organizzativa, gruppo di
individui, singolo individuo) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi
e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali I’organizzazione & stata costituita.

In particolare per gli Enti Pubblici operanti nel settore sanitario la performance & la misura complessiva del
servizio che I’ Amministrazione & tenuta ad erogare.

Il Sistema di misurazione e valutazione delle performance (di seguito sinteticamente SMVP) introdotto dal DLgs
150/2009 e smi costituisce I'insieme delle metodologie, modalita ed azioni che hanno ad oggetto la misurazione e
la valutazione dei risultati dell’organizzazione, valutati a livello di struttura organizzativa ed a livello apporto
individuale.
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Attraverso il SMVP & possibile procedere alla valutazione accurata dei risultati ottenuti dall’Azienda
(performance strategica), dalle singole strutture operative in cui la stessa si articola (performance organizzativa)
ed alla valorizzazione delle performance individuali ad esse logicamente correlate.

11 SMVP ¢ finalizzato al perseguimento dei seguenti obiettivi:
s migliorare il sistcma di definizione ¢ comunicazioni degli obiettivi aziendal;
s verificare il conseguimento degli obiettivi;
» responsabilizzare i diversi livelli gerarchici dell’organizzazione aziendale;
o coinvolgere e responsabilizzare gli operatori verso il raggiungimento degli obiettivi e verso il
miglioramento continuo dei proprio operato;
e coinvolgerei cittadini e degli utenti finali nella valutazione dei servizi resi dall’amministrazione.

11 SMVP nell’ASUR Marche, in particolare, si ispira ad alcuni principi fondamentali:
~ miglioramento della qualita dei servizi,
~ crescita delle competenze professionali,
-~ trasparenza dell’azione amministrativa.

La valorizzazione dei risultati e, quindi, delia performance organizzativa e individuale consente di aumentare lo
standard qualitativo ed economico delle prestazioni erogate sviluppando i compertamenti organizzativi in
un’ottica di continuo miglioramento dei servizi verso i citiadini/utenti; secondo questo paradigma, € quindi
necessario valutare, incoraggiare e valorizzare i comportamenti individuali intesi come elementi qualificanti la
prestazione.

Con il presente documento I'ASUR intende omogeneizzazione il sistema di valutazione nell’ambito delle
articolazioni delle Aree Vaste, in applicazione della [.R. n. 13/2003, come da ultimo modificata dalla L.R. n.
8/2017; la richiamata Legge Regionale n. 13/2003, e smi, stabilisce infatti che I’ASUR esercita a livello
centralizzato le funzioni di indirizzo, coordinamento e controllo dell’attivita aziendale e di Area Vasta ed in
particolare le funzioni concernenti I'amministrazione del personale della Direzione Centrale e delle Aree Vaste.

11 SMVP nell’ ASUR Marche rappresenta lo strumento necessario a:

- collegare I'erogazione degli incentivi economici al personale ai risultati ottenuti e al raggiungimento degli
obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione aziendale;

. mettere in evidenza |'apporto individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi assegnati;

. promuovere I'integrazione tra le diverse strutture aziendali, con la previsione di obiettivi trasversali.

. favorire la crescita professionale attraverso interventi formativi mirati e rivolti alle aree di maggior interesse.

1l ciclo della performance & definito dall’ ASUR Marche con il Piano Triennale della Performance nel quale sono
individuati gli obiettivi e i relativi indicatori.

1 presente documento definisce il correlato processo di valutazione delle performance collettive ed individuali.

Il presente docurnento & in linea con i principi del DLgs. 150/2009, con le indicazioni regionali e con le
disposizioni contrattuali delle aree dirigenziali e dell’area del comparto.

3. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La Direzione Area Vasta realizza il processo di budgeting riferito ad ogni centro di responsabilitd (CdR) sulla
base delle linee di indirizzo e degli obiettivi assegnati dalla Direzione Generale, dalla Regione Marche e dallo
Stato.

La Direzione di Area Vasta, nell’ambito della negoziazione annuale del “budget di struttura™, assegna le risorse
e gli obiettivi di equipe ai dirigenti responsabili di CdR e procede contestualmente 2 definire gli indicatori di
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risultato ed il peso di ogni singolo obiettivo in relazione al risultato di performance. il processo di budgeting si
definisce con la sottoscrizione fra la Direzione di Area Vasta ed i responsabili di CdR della “scheda di budget
annuale”.

I processo di budget ¢, di norma, portato a definizione entro il primo trimestre dell’anno e comunque entro 60 gg.
dalla definizione degli indirizzi ¢ degli obiettivi assegnati alle Aree Vaste. Qualora necessario il processo di
budget pud essere definito anche in pit fasi successive di implementazione e revisione.

Allo scopo di consentire la piena e consapevole partecipazione al processo di budget, il responsabile del CdR, una
volta sottoscritta la scheda, convoca una o piti conferenze di organizzazione.

Con la prima conferenza di organizzazione il responsabile del CdR porta a conoscenza del personale dirigente e

del comparto:

¢ gli obiettivi assegnati in sede di negoziazione di budget, le caratteristiche, le modalita di realizzazione e
partecipazione all’attivitd, le quote individuali correlate nonché gli elementi di valutazione utilizzati a
consuntivo per la formulazione del giudizio sugli obiettivi e sulla performance individuale;

* le eventuali progettualita strategiche assegnate al C.d R., i relativi contenuti, modalita di esecuzione, indicatori
di verifica, rendicontazione e pagamento, acquisendo le adesioni volontarie da parte dei dipendenti afferenti
I’equipe.

Successive conferenze di organizzazione (minimo una conferenza di verifica intermedia) rappresentano uno
strumento per analizzare I'andamento del budget, per valutare eventuali correttivi necessari in relazione
all’andamento delle attivita oltre che per evidenziare la situazione degli apporti individuali.

Il contenuto delle conferenze di organizzazione & riportato in apposito verbale dal quali risulti espressamente la
partecipazione dei dipendenti, tramite sottoscrizione per presa visione. Lo stesso verbale deve essere portato a
conoscenza degli assenti giustificati.

Le conferenze di organizzazione sono presupposto anche per la valutazione della performance individuale.

4. PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale rappresenta il livello di partecipazione ai risultati del CdR ed agli obiettivi di budget
della struttura, nonché 1'approccio organizzativo di ciascun dipendente, in base al ruolo, alla responsabilita, alle
funzioni assegnate ed agli specifici obiettivi assegnati.

La performance individuale ¢ definita all’interno di aree differenziate tra dirigenza e comparto ed al loro interno
tra dirigenti con incarico gestionale e dirigenti con incarico professionale, relativamente alla dirigenza; tra
personale titolare di incarico di funzione e personale appartenente alle diverse categorie, relativamente al
comparto.

L’apporto di performance individuale richiesto ed i criteri di valutazione sono definiti e resi noti dal responsabile
del C.d.R nell’ambito della conferenza di organizzazione.

5. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La performance organizzativa ¢ monitorata periodicamente dalla Direzione di Area Vasta coadiuvata dal
Controllo di Gestione e da altri soggetti responsabili. Il sistema degli obiettivi assegnati e dei connessi indicatori &
sottoposto durante ’esercizio ad un monitoraggio, di norma trimestrale, finalizzato ad evidenziare gli scostamenti
della gestione effettiva rispetto a quella attesa, ad individuare le cause degli stessi e le possibili azioni da
intraprendere per garantire il raggiungimento degli obiettivi o I'eventuale loro revisione; a tal fine il Controllo di
Gestione realizza apposita reportistica idonea monitorare il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati. La
stessa reportistica viene messa a disposizione del responsabile del CdR. L’Area Vasta mette a disposizione dei
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responsabili di CdR il sisterna informativo aziendale utile e consentire un costante monitoraggio degli element:
costituenti il budget di struttura

La misurazione della performance organizzativa pud essere effetiuata anche per stati di avanzamento intermedi,
& Pk e P P
qualora gli accordi sindacali legati al sistema premiante lo prevedano.

Valutazione della performance organizzativa & data dal rapporto percentuale fra risultato conseguito e risultato
atteso distintamente per ogni obiettivo ed indicatore. Tali rapporti sono parametrati e ricondotti ad un unico valore
percentuale sulla base dei pest attribuiti ad ogni obiettivo. Ferma restando la graduazione del risultato, si qualifica
come “negativa” la performance organizzativa misurata in un punteggio inferiore a 60 punti (60% di risultato).

La valutazione di prima istanza ¢ effettuata dal Direttore di Area Vasta con il supporto del Controllo di Gestione.
1l risultato di valutazione & notificato al responsabile del CdR che sottoscrive la scheda di valutazione per
accettazione. La definizione della scheda di valutazione pud essere preceduta da un contraddittorio ad impulso di
una delle parti.

[ risultati delia valutazione della performance organizzativa sono portati a conoscenza di tutto il personale
afferente al CdR.

La valutazione di seconda istanza & operata dall’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), il quale, acquisita
tutta la documentazione, valida e conclude il ciclo di performance. 'OV, nelle procedure di valutazione &
supportato dal Controllo di Gestione aziendale e dalle sue articolazioni di Area Vasta.

[l risultato di performance organizzativa, misurato annualmente costituisce, per tutti i dirigenti titolari di incarichi
gestionali, anche valutazione professionale annuale e concorre in tal modo alla valutazione di fine incarico.

6. MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

[l processo di misurazione e valutazione in cui si articola il sistema della performance individuale insiste su due
aree: dei risultati e dei comportamenti organizzativi.

Area dei risultati

La valutazione verte sulla partecipazione del dipendente, in relazione al proprio ruolo e qualifica, alla
realizzazione del programma di attivita della struttura organizzativa cui ¢ assegnato, necessario al raggiungimento
degli obiettivi assegnati alla struttura stessa.

Area dei comportamenti organizzativi
La valutazione verte sulla coerenza ed idoneitd dei comportamenti individuali e dell’approccio operativo in
relazione alle attivita del CdR di appartenenza.

Valutazione di prima istanza
Lo strumento di misurazione dei risultati della performance individuale & la scheda di valutazione. Sono
individuate quattro raggruppamenti differenziati di personale:

o dirigenti con incarico di natura gestionale

» dirigenti con incarico di natura professionale

e personale dell’area comparto titolare di incarico di funzione

e personale dell’area comparto
per ogni raggruppamento ¢ definita una scheda di valutazione differenziata come riportata in allegato al presente
documento.

la valutazione di prima istanza € effettuata da:

o direttore di Area Vasta per i direttori di dipartimento e dirigenti apicali delle strutture di staff e di
supporto.
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¢ direttore di dipartimento per i direttori di struttura complessa e semplice dipartimentale afferenti al
dipartimento
direttore di struttura complessa o semplice dipartimentale per il personale afferente alla struttura

¢ dirigente delle professioni sanitarie di riferimento di concerto con il direttore di dipartimento o direttore
della struttura complessa o semplice dipartimentale per i titolari di incarichi di funzione dell’area sanitaria

¢ dirigente delle professioni sanitarie di riferimento di concerto con i titolari di incarichi di funzione per il
personale dell’area delle professioni sanitarie.

La valutazione delle performance individuale non ha diretta correlazione con la presenza lavorativa nel periodo di
valutazione. La contrattazione collettiva integrativa stabilisce il periodo di presenza lavorativa minima, al di sotto
del quale la performance non & valutabile.

Il punteggio individuale massimo di valutazione attribuibile & pari a 100.

Ferma restando la puntuale graduazione del risultato di performance individuale con i singoli punteggi previsti
dalle schede, il risultato di performance € ritenuto positivo ai fini della valutazione individuale annuale qualora
abbia raggiunto un punteggio almeno pari a 60/100.

Si qualifica “rendimento insufficiente” del dipendente la valutazione della performance individuale annuale
inferiore a 60 punti, qualificandosi, la stessa come “valutazione negativa”,

Il caso di “performance individuale non valutabile” non & considerato come “performance non negativa” ma
“performance senza attribuzione di punteggio™.

Il valutatore ¢ tenuto al monitoraggio del comportamento del valutato, durante il periodo di riferimento,
finalizzato ad evidenziare eventuali criticitd o “non conformita™ dello stesso rispetto agli obiettivi assegnati, e a
mettere in piedi i conseguenti interventi correttivi.

Dematerializzazione del processo di valutazione

Il processo di valutazione di prima istanza avviene completamente in forma dematerializzata mediante i sistemi
informatici aziendali.

L’Azienda, distintamente per ogni Area Vasta mette a disposizione di ogni valutatore di prima istanza le
credenziali di accesso ad una piattaforma informatica dedicata, ove vengono predisposte le schede del personale
da valutare.

Dal momento in cui viene dato avvio al processo di valutazione, il valutatore, tassativamente entro 30 gg. procede
a compilare le schede di valutazione del personale assegnato. La convalida delle schede all’interno della
piattaforma informatica, equivale alla sottoscrizione da parte del valutatore di prima istanza.

La corretta € tempestiva (entro i termini stabiliti) valutazione del personale costituisce elemento di valutazione del
dirigente responsabile.

conclusa la valutazione di prima istanza, le schede vengono pubblicate sul “portale del dipendente”.

Della pubblicazione delle schede di valutazione & dato avviso a tutto il personale stabilendosi un termine di 30 gg.
per la presa visione e condivisione/non condivisione da parte dei dipendenti.

La scheda di valutazione si intende accettata nel momento in cui il dipendente accede al portale con le proprie
credenziali personali e la convalida per accettazione. Attraverso il sito il dipendente ha facolta di esprimere anche
la propria “non condivisione”. La non condivisione della scheda & propedeutica ma non sostitutiva della
procedura di conciliazione che deve comunque essere avviata dal dipendente nei termini e con le modalita sotto
indicate. Dalla data di convalida decorrono i termini per I’apertura di un eventuale procedura conciliativa. La
scheda di valutazione, ad avvenuta convalida ¢ resa scaricabile e stampabile direttamente dal portale. Trascorsi 30
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Data

gg. dall’avviso di pubblicazione, tutie la schede si intendono comunque convalidate, anche nel caso non siano
state visualizzate dai dipendenti interessati.

Valutazione di seconda istanza

La valutazione di seconda istanza & operata dall’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), il quale, acquisita
tutta la documentazione, valida e conclude il ciclo di performance. la valutazione comprende anche la definizione,
in seconda istanza delle procedure di conciliazione. 'OIV, nelle procedure di valutazione & supportato dal
Controllo di Gestione aziendale e dalle sue articolazioni di Area Vasta (referenti individuati da ogni Controllo di
Gestione).

Procedure di conciliazione

La “non condivisione” della valutazione di prima istanza espressa nella scheda, rappresenta per I’ Azienda ed il
dirigente preposto alla valutazione un segnale di attenzione e confronto sull’operato del dipendente.

! dipendente ha comunque facoltd di avviare una formale procedura di conciliazione finalizzata alla emersione
delle questioni di conflittualita.

Per accedere al percorso conciliativo il valutato, nel termine perentorio di 30 dalla data di validazione della
scheda di valutazione, deve inviare apposita istanza di revisione rivolta al valutatore di prima istanza, nonché, per
conoscenza al Controllo di Gestione ed alla Gestione Risorse Umane, esprimendo con chiarezza ed esaustivita i
motivi del proprio disaccordo e proponendo eventualmente il punteggio di valutazione ritenuto congruo.
(modello allegato)

1l referente del Controllo di Gestione, informa dell’impugnativa il Direttore di Area Vasta ¢ la sottopone al
valutatore di prima istanza nel termine di giorni 15 dalla data di ricezione.

11 valutatore di prima istanza, nel termine di giorni 15 dalla data di ricezione della richiesta Ja esamina anche
mediante contradditorio con il dipendente.

In caso di accoglimento/accordo il valutatore procederd a modificare la valutazione gia emessa procedendo a
trasmettere la scheda di valutazione individuale aggiornata alle strutture di gestione del personale e di controllo di
gestione, come sopra individuate.

Nel caso il valutatore ritenga di confermare il proprio operato, dovra esprimere adeguata motivazione sulla
valutazione effetata.

1l Direttore di Area Vasta, informato dal referente del Controllo di Gestione sull’andamento dei processi
conciliativi ha facolta di intervenire in ogni momento a titolo di supervisione e moderazione.

Le risultanze delle procedure di conciliazione sono trasmesse all’OIV, il quale, sulla base della documentazione
ricevuta, ai fini della valutazione di seconda istanza, ha focolta di convocare i soggetii interessali, che potranno
avvalersi, eventualmente, di un rappresentante sindacale, ovvero di acquisizione di ulteriori elementi di merito. Il
giudizio del Nucleo di Valutazione non & appellabile.

Effetti della valutazione di performance individuale

1l risultato di performance individuale, misurato annualmente costituisce, per tutti i dirigenti e per i titolari di
incarichi di funzione, anche valutazione professionale annuale e concorre in tal modo alla valutazione di fine
incarico.

Per il personale dell’area comparto I risultato di performance individuale costituisce elemento da valutare ai fini
delle progressioni interne di carriera ed economiche.

Il risultato di “performance non valutabile” non costituisce valutazione negativa; essa non da diritto alla
corresponsione delle quote incentivanti né alla attribuzione di punteggi nelle procedure selettive di progressione
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economica o di carriera. Nel caso in cui procedure selettive prevedano la valutazione di risultati medi di
performance riferiti a piti anni, il risultato di “performance non valutabile” concorre alla media per un valore pari
a zero, ma esonera il dipendente dal conseguimento di eventuali risultati di media minimi di accesso.

Valutazioni intermedie del risultato di performance individuale

La misurazione della performance individuale pud essere effettuata anche per stati di avanzamento intermedi,
qualora gli accordi sindacali legati al sistema premiante lo prevedano.

La valutazione intermedia avviene con procedura semplificata. 11 valutatore di prima istanza relaziona
sull’andamento del gruppo di operatori in valutazione ed esprime per ognuno una previsione di punteggio finale
attribuibile, sulla base degli elementi di valutazione previsti dalle schede, fino al momento riscontrati. Le
previsioni di valutazione negativa o scarsamente positiva sono portate a conoscenza del personale interessato
mediante confronto.

7. 1L SISTEMA PREMIANTE

I risultati di valutazione della performance organizzativa ed individuale, se positivi, consentono al dipendente
I'accesso alla retribuzione di risultato/premialita prevista dai CCNL di categoria mediante fondi annualmente
quantificati.

La contrattazione collettiva integrativa definisce annualmente, con riferimento a ciascuna area contrattuale, i
criteri di attribuzione della retribuzione di risultato/premialitd. 1 fondi incentivanti sono ripartiti per quote
destinate a remunerare i risultati della performance collettiva e quella individuale.
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Allegata 2

Al Valutatore di prima istanza

e p.c. Al'UOC Controllo di Gestione
Area Vastan.

Al'UOC Supporto
Aren Politiche del Personale
Area Vastan.

Oggetto:  Valutazione performance individuale anno - Procedura di conciliazione - Istanza di
revisione ai sensi del vigente Regolamento dei processi di misurazione e valutazione della

performance.
.1 sottoscritt__ in servizio presso
I'UOC/Servizio/Ufficio _____ _ , _ Area Vasta n.

con il profilo professionale /qualifica

con riferimento alla performance individuale anno __ comunica di non condividere la valumzione di
prima istanza espressa nella scheda di valutazione.

In conformiti a quanto stabilito dal vigente Regolamento dei processi di misurazione e valutazione della
performance, con la presente si richiede 'avvio di formale procedura di concilinzione con richiesta di revisione
della valutazione della performance individuale.

Si evidenziano al riguardo i motivi del proprio disaccordo

(Eventualz) Si propone il punteggio di valutazione ritenuto congruo: _ /100 per le motivazioni di

sepuito elencate: _

IL DIPENDENTE




ALLEGATO 3 SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE ANNO:
DIRIGENZA 0
Direttori Dipartimento, Direttori Uniti Operative Complesse, Responsabill Strutture Semplici
Cognome e Nome: Matricola:
Struttura organizzativa:
Profile professionale:
Incarico dirigenziale conferito:
Per opnl fattore, 1l valutatore deve esprimere un giudizio In relazione alla seguente scala di valori:
Gludizio Valutazione
Non conforme 1l livello di performance non & conforme alle attese dain2
Parzlalmente conforme il livello di performance necessita di miglloramento da3das
Conforme il livello di performance & conforme alle attese da6a?7
Buono il llvella d} performance & buono con attitudine allo sviluppo daga?d
Eccellente lil livella dt performance & eccellente 10
Valutazione
A. Area del risultati
/10
individuazione di soluzioni progettuali, organizzative o gestionali per |l perseguimento degli oblettivi di budget e stratepici dell'azienda (dal1a 10)
B. Area del comportamenti organizzativi
B.1 Interazione Interna/esterna:
8.1.1 Corretzezza nel rapperti con gl utent e colleghi e collaboratord, con particolare attenzione ad eventuali reclami da parte dl utenti o colleghi ¢
nella gestione del conflitti con verifica in contraddittorio nell'ambita dall'equipe e rispetto delle indicazioni aziendali In materia di rapporto con gli _f10
organl d} Informazione (da 12 10)
B.1.2. Convocazione e partecipazione alle riunloni Interne periodiche allunith organizzativa, costituzione di gruppt di Javore e partecipazione agli 10
stessi {dalal0)
B.1.3. Rispetto dei tempi nel riscontro alle istanze rivolte al dirigente, in particolare per le procedure di gestione del contenziosi verse 'azienda, /10
l'applornamento della carta def servizi, il riscontro a reclami, la gestione della trasparenza e anticorruzione {dala 10)
B.1.4. Partecipazione a colleg! / comitati / commission] azlendali dei quali & componente, 3 audit convocatt dalle UUOO di governo clinico e _J10
Jgestione del rischlo per la valutazione di eventl avversi o quasi eventi e a gruppi di lavorp istitutl dalla Direzione generale (dala10)
8.2. Organkzzazione e gestione interna della struttura
B.2.1. Cestione delle rsorse umane con la definizione di medelli organizzativl, definizione di piant di lavore, verifica dell'orario di servizio e __/10
rotazione del collaboratorl nelle diverse funzione, panecipaziuncili'anlvitﬁ dcll'UQ di appartenenza {dalal0)
B.2.2. Rispetio delle regolomentazioni e procedure aziendalt con particolare attenziene all'acquisizione di beni e servizl, alla prescrizione dl
’ __ /10
farmaci e acquisizione / usa del dispositivi medici _{da1210)
5.2.3. Alimentazione in modo tempestive e completa del flussl Informativi e delle richlestz di produzione di dati o report da parte del livelll __Jj10
sovraordinatl (da1a10)
B.3. Artitudine alla leadership e capacitd erganizzative
B.3.1. Attenzione al clima organizzativo Interne favorenda la partecipazione dei collaboratorl e adozlone di misure correttive rispetto alle cridcita
—/10
evidenziate dat colleghi e collaboratori (da 1 a 10)
B.3.2. Capacith di elaborare proposte operative idonee alla soluzione di problemi specifict e mirate al raggiunglmento degli obiettivi postl /10
dall'Azienda (da1a10)
Valutazione complessiva —/100
1 'esito si considera: positivo se la valutazione complessiva & uauale o superfore a 60/100; negativo se fa valutazione complessive ¢ inferiare a 60/100.
Punti dl forz e aspetti da mighorare
Data: Flrma del valutatore:
Sezione da compilare da parte del valutato:
|| valutazione condivisa [ valutazione non condlvisa
Osservazionl:
Data: Firma del valutato:
N.B, Incaso di non condivislone della valutazione di prima istanza il dipendente ha Facolta di avvlare la procedura di conciliazione; per accedere al percorso conclliativo,
il valutato, nel termine perentorio di 15 glorni dalla data dl presa visione della scheda di valutazione, deve Inviare apposita istanza di revisione rivelta al valutatore di
prima Istanza nonchg, per conoscenza, al Contrallo di Gestione ed alla Gestione Risorse Umane , esprimenda con chiarezza ed esaustivitd | motivi del proprio disaccordo e
proponendo eventualmente U punteggio di valutaziene ritenuto congruo. Le procedure di conciliazione sono analiticamente deseritte nel documento relativo ol Sistema
di Misurazione e Valutazione della Performance dell’ ASUR approvato con determina ASURDG n. /2020




ALLEGATO 4 SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE
DIRIGENZA ANNC:

Incarichi professionali {art. 27, c. 1+ lett. ce d - CCNL 8.6.2000)

Cognome ¢ Nome: Matricola:

Struttura organizzativa:

Proflio professionale:

Incarico dirigenziale conferito:

Legenda: per ogni fattore, Il valutatore deve esprimere un giudizio in relazione alla seguente scala di valork:

Gludizip Valutazione
Non conforme I llvello di performance non é conforme alle attese dala2
Parzialmente conforme i1 livello di performance necessita di miglloramento dadas
Conlorme it livello di performance & conforme alle attese daga?
Buono il livello di performance & buono con attitudine allo sviluppo daBa®9
Eccellente |II livello di performance é eccellente 10
A. Area del risultat! Valutazione
A.1 - Livello di partecipazlone alla realizzazlone della programmazione delle attivith della struttura organlzzativa cul & assegnato in riferimento agll obiettivi di __J10

budget della scruttura {da1a10)

B.1 Interazione Interna/esterna:

B.1 Competenze ed attitudinl professionali

B.1.1 Capacita di partecipare fattivamente e costantemente al progeati proposti dalle UGC/UOS, quall fl processo di budget, iniziative formative, gruppi di /10
lavoroove richlesto (dala10)

B.1.2. Capacitd di tenere informato U proprio responsabile sul sorgere dei problemi pit significativi e sui consistenti scostamenti rispetto agll obiettvl {10
programmati, informandelo sulle cause e sui correttvl intrapresi ¢/o da Intraprendere {da1210)

B.1.3. - Capacita di adottare ghi Intervent! necessari per migliorare il livello di soddisfazione dell'utenza esterna rispetto al servizi offerti dalla struttura {da 12 _/10
10

iB.2 Organizzazione

B.2.1.Capaclta di garantire, nei rapportl con le altre strutture aziendall, I'osservanza ed {1 miglioramento dei processi tecnico specialistici e/o organtzzativi _/i0
{da1a10)

B.2.2. Capacith di suggerire soluzioni Innovative realizzabilt ¢ di contribuire all'implementazione df {nnovazion! e strument! tecnico/organizzativl introdottl _J10
dal responsabile della struttura [da 1a 10)

B.2.3. Capacitd di Impegnarsi costantemente In una attivitd di aggiornamento e formazione professionale, mantenendos! Informato sugli sviluppi della ricerca _/10

scientlfica e dell'innovazione tecnologica  {da1a10)

B.2.4 - Capacita d| utilizzare In modo ottimale le motodalogle e strumentazioni necessarle e tutte le risorse spazio-temporali della struttura di appartenenzae -/10
dell'azienda, in un’ottica di maggiore efficienza e di umanizzazione del servizio  {da 1a 10)

B.3 Clima organizzativo

B.3.1. Capacitd di interaglre in modo aperto e costruttivo con | superior! gerarchici, | colleghl ed |l personale pertinente alla struttura contribuendo a _J10
mantenere un clima organizzativo faverevole alle produttivitd (da 1a 10)

B.3.2. Capacitd di partecipare al miglioramento del rapporta con 'utenza interna ed esterna In termini di comunicazione e comprenslone dei bisognt della _/10
stessa  (da la 10}

Valutazions complessiva /100

L'esito sl considera: positivo se la valutazione complessiva & uguale o superiore o 60/100; negative se la valutazione complassiva & inferiore a 60/160.
Punti di forza e aspett da migllorare

Data: Firma del valutatore:

Sezione da compilare da parte del valutato:

D valutazione condlvisa [J valutazione non condlvisa
Osservazioni:
Data; Firma del valutato:

M.B, Incaso di non condivisione della valutazions di prima istanza il dipendente ha facolta di avviare la procedura di conciliazione; per accedere al percorso concillative il valutato,
nel termine perentorie di 15 giorni dalla data di presa vislone della scheda di valutazione, deve Inviare appasita Istanza di revisione rivolta al valutatore di prima Istanza nanche,
per conoscenza, al Controllo di Gestione ed alla Gestiene Risorse Umane , esprimendo con chiarezza ed esaustivita | mativi del proprio disaccordo e proponendo eventualmente i
punteggio di valutazivae rilenuto congruo, Le procedure di conclilazlone sono analiticamente descritte nel documento relativo al Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance dell' ASUR approvato con determina ASURDG . ___ /2020




ALLEGATOS SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE ANNO:
COMPARTO *
Tltolari Incarichi dI Funzione
Cognome ¢ Nome: Matricola:
Struttura organizzativa:
{Profilo professionale: Categoria:
Incarico di Posizione Organizzativa/Coordinamento attribuito:
Per ogni fattore, il valutatore deve esprimere un gludizlo In relazione alla seguente scala di valorl:
Gludizio Valutazlone
Nonconforme il livalln di performance non & conforme alle attese daia2
Parzlalmente conforme il livello di performance necessita di miglioramento da3as
Cenforme 1l tivello di performance & conforme alle attesz dada’?
Buono {1 livello di performance & buono con attitudine allo sviluppo daBa9
Eccellente 1l livello di performance & eccellente 10
A. Arza del risultat ORI
.1 Livello di partecipazione alla realizzazione della programmazione delle attivitd della struttura organizzativa cui & assegnato In riferimento agli _J10
obicttivi di budget della struttura {da 12 10
B. Area def comportament| organizzativi
B.1 Competenze ed attitudini professionali
" _Jio
B.1.1 Grado di conoscenza professionale e di espericnza nell'espletamente dei compiti assepnati {dalal0)
- J10
B.1.2. Capacit di svelgere le attivith affidate con autonomia (dala 10)
8.2 Comportamento ed lmpegno globale nel lavere
/10
8.2.1. Propensione alla collaborazione all'interno del Servizio/Ufficio (da 1a 10)
) /10
B.2.2 Capacltd dl proporre soluzioni innovative o di miglioramento dell'organizzazione del lavoro (dalal0)
i , o
8.2.3. Capacita di adattamento ai camblament] organizzativi {da 1a 10)
B.3 Sttle relazionale
_— : ~J10
B.3.1 Capaciti di operare in situazioni critiche o conflicruall (da 1a 10)
B.4 Livello quali-g_unnﬂmﬁvo delie prestazioni
B.4.1. Grado di coinvolgimento nel processi aziendali e Il contributo offerto per migliorare la qualita del servizl ed il grado di soddisfazione __J10
dell'utenza [dalal0)
B.5 Attitudine alla leadership e capadth organizzative
B.5.1. Capacitd di prendere decisioni chiare ¢ precise sulle questionl rientranti nella propria sfera di competenza assumendone la relativa _J0
responsabilitd (dala10)
B.5.2. Capacita di elaborare proposte operative idonee alla soluzione di probleml specifici e mirate al raggiungimento degli obiettivi posti
/10
dall’Azlenda (dalal10)
Valutazione complessiva {. del punteggi): —/168

L'esito si considera: positive se la velutazione complessiva ¢ uguale o superiore a8 60 /100; negativo se la valutazione complessiva é [nferiore a 68/100.
Punti di forza e aspett da migllorare

1Data: Firma de} valutatore/valutatork

Sezione da compilare da parte del valutato:

D valutazione condivisa [Cyalutazione non condivisa
Osservazloni:
Data: Firma del valutato:

{ILB, In caso di non condivisione delia valutazione di prima istanza il dipendente ha facolta di avviare la procedura di conciliazione; per accedere al percorso conciliativo Il
valutato, nel termine perentorio di 15 giorn! dalla data di presa visione delia scheda di valutazlone, deve inviare apposita Istanza di revisione rivolta al valutatore di prima
istanza nonché, per conoscenza, al Contrallo di Gestiane ed alla Gestlone Risorse Umane , esprimendo con chiarezza ed esaustivitd | motivi del proprio disaccordo e
proponendo eventualmente i1 punteggio dl valutazione ritenuto congruo. Le procedure di concillazione sono analiticamente descritte nel documento relativo al Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance dell' ASUR approvato con determina ASURDG n. ___ /2020




ALLEGATO & SCHEDA VALUTAZIONE PERFORMANCE INDIVIDUALE _—
COMPARTO NNO:

CategorieA-B -C-D

Comome ¢ Nome: Matricola:
Struttura orpanlzzativa:
Proiilo professionale: Categoria:

Per ognl fattere, Il valutatore deve esprimere un gludizio In relazione alla seguente scala di valori:

Giudizio Valutazione
Non conforme il livella di performance non & conforme alle attese daiaz
Parzialmente conforme il lvello dl perfermance necessim 4 miglioramento dadas
Cenforme 1 livello di performance & conforme alle attese daga?
Buono il livello di performance & buano con attitudine allo sviluppa daB8a9
Ecceliente il livello di performance & eccellente 10
Valutx
A. Area del risultati alutazione
Al - Livello dI partecipazione alla realizzazione della programmazione delle attivity della struttura organizzativa cul & assegnato in /10
riferlmento apli oblettivi di budget deila struttura {da 12 10)
Valuta
B. Area dej comporiamenti organizzativi tatazione
8.1 Competenze ed attitudini professionali
. 2 /10
B.1.1 Grade di conoscenza professionale e dj esperienza nell'espletamento det compitl assegnati da 1a 10)
10
B.1.2 Capacitd di portare a termine i compiti assegnati (dala10) ~/
B.2 Comportamento ed impegno globale nel lavero
5 ; ; _J10
B.2.1. Capacltd di rispettare le disposizioni di servizio comprase l'osservanza dell'orario ¢ la puntuality {da1a10)
8.2.2. Correttezza e disponibilita net confronti dei colleghi e dei superiori, riconoscimento del ruolo che rivestono e rispetto delle loro _Ji0
competenze (dala10)
) . -t 10
B.2.3. Capacltd dl adattomentoe ai cambiamenti organlzzativ {dala10)
B.3 Stile relazionale
. /10
B.3.1 Capacitd di relazionarst con utentd e collegh! in modo garbato e disponibile {da1210)
: ) J10
B.3.2, Capacitd di dare informazioni chiare ed esaustive sugli argomenti rientranti nella propria competenza (da 12 10)
B.2 Livello quali-quantitative delle prestazion]
. ; _/1p
F.4.1. Capacitd di utilizzo efficace ed efficiente di attrezzature e macchine {da1210)
: /10
B.4.2. Preclsione, accuratezza, rapidits dj esecuzione della prestazione richiesta [da 12 10)
__J100

Valutazione complessiva {somma del punte

L'esito si considera: positivo se la valutozione complessiva ¢ uguale o superiore a 60/180: negutivo se lo valutozione complessiva & Inferiore a 60/100.
Puntl di forza e aspetti da mipliorare

Data; Flrma del valutatore /valutatori:

Sezione da compllare da parte del valutato:

D valutazione condivisa Dvalumz[nue non condivisa
Osservazionl:
Data: Firma del valutato:

JMLE, In caso di non condivisione delia valutaziene di prima istanza (! dipendente ha facolth di avviare |3 procedura di conclliazione; per accedere al percorsa
concillativo il valutato, nel termine perentorio di 15 glorni dalla data di presa visione della scheda di valutazione, deve Inviare apposita Istanza di revisione rivelta al
valutatore di prima Istanza aonché, per conoscenza, al Controllo di Gestione ed alla Gestione Risorse Umane , esprimendo cen chiarezza ed esaustivitd | motivi del
proprio disaccordo e propenendo eventualmente il punteggio di valutazione ritenuto corgrue, Le procedure di concillazione sono analiticamente descritte nell
documento relative al Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance delI"ASUR approvato cen determina ASURDG n. —r2020







