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Il Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance
(approvato con delibera del C.d.A. n. 14/2019 del 12/06/2019)
Introduzione
L’IPAB “LA PIEVE” di Montecchio Maggiore, in attuazione del “Regolamento per la misurazione e la valutazione della performance”, approvato con delibera del Consiglio di Amministrazione n. 47 del 18/12/2018 ed  allo scopo di fornire una prima applicazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, ha redatto il proprio impianto, anche sulla base di quanto previsto dal nuovo CCNL del 21.5.2018 e della normativa vigente (Madia).
Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance è uno strumento essenziale per il miglioramento dei servizi erogati e, se appropriatamente sviluppato e implementato, si ritiene possa svolgere un ruolo fondamentale nella definizione e nel raggiungimento degli obiettivi strategici, nell’allineamento alle migliori pratiche in tema di comportamenti, attitudini e performance organizzative ed assumere un carattere assai rilevante in rapporto alla soddisfazione degli utenti e degli altri portatori di interessi (stakeholder).
Il sistema della performance risulta essere così strutturato:
1) Regolamento per la misurazione e la valutazione della performance (strumenti e soggetti operativi);
2) Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale (metodologie e schede per l’attuazione del sistema);
3) Piano triennale della performance (determinazione obiettivi strategici e operativi);
4) Relazione sulla performance/riesame della Direzione  (raggiungimento obiettivi).
1) Descrizione del sistema
Il presente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance è un documento metodologico connesso e funzionale al Piano della Performance.
L’obiettivo che l’IPAB “La Pieve” intende perseguire è quello della crescita culturale a livello aziendale del principio di valutazione della prestazione individuale e dei risultati complessivamente raggiunti dalla struttura, finalizzato a garantire reali miglioramenti nei livelli di qualità rivolti a dare concrete risposte ai bisogni degli stakeholder.
La metodologia di valutazione viene ad essere utilizzata dalla Direzione come utile strumento di conoscenza della realtà organizzativa e di monitoraggio dei processi, tale da consentire la rilevazione di comportamenti, di capacità, di esperienza e di conoscenza professionale dei diversi componenti della organizzazione.
Si ritiene utile dare una puntuale definizione della performance organizzativa e di quella individuale:
- La performance organizzativa esprime il risultato che un’intera organizzazione, con le sue singole articolazioni consegue al fine del raggiungimento di determinati obiettivi e in ultima istanza della soddisfazione dei bisogni degli utenti assistiti.
- La performance individuale esprime il contributo fornito da un individuo in termini di risultato e di modalità di raggiungimento degli obiettivi.
La struttura della valutazione del dipendente, tiene conto sia del raggiungimento degli obiettivi di performance organizzativa assegnati  a ciascuno nell’ambito di unità organizzative o anche individualmente. 
Tale sistema di valutazione viene espresso in punti 100 di cui, fino a 70 da destinare alla Performance organizzativa (obiettivi di carattere generale) e fino a 30 per l’apporto del singolo dipendente alle varie fasi della performance individuale. 
I 70 punti della performance organizzativa, in presenza di più obiettivi, sono suddivisi anche in relazione alla pesatura della loro importanza strategica.
I 30 punti di valutazione della performance individuale sono assegnati in relazione ad un serie di indicatori che valutino, in sintesi Capacità realizzative, ideative, di relazione e di risposta al cambiamento.
Tale suddivisione viene riportata nel sistema di valutazione, nelle schede di valutazione allegate.
In questo contesto il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, così come delineato: 
· consente la misurazione, la valutazione e la rappresentazione in modo adeguato del livello di performance atteso e realizzato con evidenziazione degli eventuali scostamenti;
· consente di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo all'andamento delle attività della Casa;
· consente un monitoraggio continuo della performance, anche ai fini dell'individuazione di interventi correttivi in corso d'esercizio;
La misurazione della Performance Organizzativa, sia delle singole unità che dell’istituzione nel suo complesso, consente una sintetica valutazione utile come indirizzo strategico delle attività future; 
Tale misurazione viene attuata mediante il confronto tra obiettivi prefissati e risorse assegnate, oltre che attraverso l’attivazione di opportuni feedback e delle conseguenti azioni correttive. 
Tutti questi aspetti sono verificati attraverso gli strumenti già adottati dall’Ente, quali: 
· il sistema di qualità aziendale, articolato nei suoi vari ambiti operativi;
· la verifica dei livelli di qualità dei servizi erogati, effettuata anche attraverso la somministrazione dei questionari di gradimento ai diversi stakeholder;
· i report periodici (attuati eventualmente anche tramite il “Riesame della Direzione”) con riguardo all’analisi degli obiettivi pianificati e raggiunti, in particolare in ordine a quanto emerso dalle osservazioni e questionari di soddisfazione raccolti.
Pertanto, nell’ambito della valutazione della performance individuale, al personale a cui è stato assegnato un obiettivo individuale, è misurato anche il contributo al raggiungimento degli obiettivi aziendali e di quelli collegati alla struttura.
2) Piano di attuazione del sistema
Affinché il sistema di valutazione possa esprimere le migliori condizioni di efficacia, è necessario considerare il suo dimensionamento rispetto alla realtà dell’IPAB “La Pieve”, tenendo conto delle specifiche esigenze del contesto organizzativo al quale si riferisce. 
A monte del sistema di valutazione sono acclarati obiettivi aziendali chiari, conosciuti da parte dei dipendenti ed il più possibile condivisi. La valutazione dell’operato del dipendente si basa sul confronto tra i risultati attesi e i risultati raggiunti.
La valutazione è relativa alle prestazioni rese dal dipendente con riferimento al suo ruolo aziendale; vengono infatti valutati i risultati raggiunti ed i comportamenti tenuti. 
La metodologia si basa su criteri definiti in via preventiva e conosciuti dai componenti della organizzazione, nel rispetto della seguente tempistica aziendale: 
a) ad inizio del periodo di riferimento – l’esercizio finanziario (indicativamente entro il mese di marzo) il dipendente viene informato degli obiettivi sui quali verterà la valutazione;
b) la valutazione viene effettuata da parte del valutatore entro il mese di giugno dell’anno successivo a quello di riferimento, attraverso la compilazione dell’apposita scheda;
L’IPAB, a tal fine, provvede ad individuare, secondo quanto peraltro consolidato, una scheda di valutazione dotata di idonei indicatori sintetici per ogni figura con analogo contenuto professionale, che devono consentire di addivenire ad una valutazione obiettiva e comparabile; ogni scheda individua criteri di valutazione correlati al profilo di appartenenza del personale, sulla base del principio che le prestazioni richieste variano in rapporto alla collocazione organizzativa ed al grado di responsabilità attribuito.
Tale scheda, esplicitata nel documento cartaceo, viene sottoscritta da parte dell’interessato e dal valutatore a comprova dell’avvenuto confronto e della verifica intervenuta.
Ogni lavoratore può proporre i propri rilievi alla Direzione rispetto alla valutazione intervenuta nei suoi riguardi.  
3) Valutazione ai fini della Progressione economica
a) valutazione – punti 60/100: vengono attribuiti punti 6,00 per ogni punto superiore a 20/30 conseguito nella valutazione della performance individuale, ovvero della parte della scheda inerente i comportamenti organizzativi dell’anno precedente quello di riferimento.
Per il personale assunto attraverso la mobilità verrà acquisita agli atti dall’amministrazione di provenienza la valutazione ottenuta, che verrà riproporzionata ai valori sopra indicati;
b) esperienza maturata - punti 40/100: il punteggio viene calcolato sulla base del periodo di permanenza nell’ente, diviso il numero delle posizioni economiche effettuate, ivi compresa la posizione iniziale. Al dipendente con il punteggio più elevato vengono attribuito punti 30, che vengono riproporzionati per tutti i restanti dipendenti.
Per il personale destinatario della ricostituzione del rapporto di lavoro, tale istituto viene considerato come una nuova assunzione.
  Allegati (quale parte integrante del Sistema):
a) scheda indicatori completi;
b) scheda prototipo generale;
c) scheda riepilogativa abbinamento profili professionali e schede di valutazione;
d) scheda riepilogativa abbinamento indicatori e schede di valutazione;
e) scheda valutazione Addetti amministrativi;
f) scheda valutazione Operatori socio Sanitari;
g) scheda valutazione Servizi generali;
h) scheda valutazione Professionals;
i) scheda valutazione Direttivi;
j) scheda valutazione  Coordinatori di nucleo.


