ALLEGATO “A" ALLA DELIBERAZIONE G. M. N. 31 DEL 18 APRILE 2012

Sistema di Valutazione delle Performance

dei Responsabili di Unita Organigyativa

In apphicasions dellart. 7 del D. Lgs. 130/2009 recante “Attunzione della kegge 4 marzo 2009, n. 15, in peateria di

ottimizsasdone deflo produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza ¢ rasparenza delle pubbliche anministrazton:”.

Pagina 1 i 47 Sistema di Valutazione delle Performance Organizzative ed Individualt di cw aghant. 7,8 ¢ 9 ded D Igs 150,/09



INDICE

Sistema di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unita Organizzativa .......... 3
Premessa.......... s O e e RTTUTTIRIN R e ——— e 3
ART. 1 FINALITA B TSP et DO -
ART. 2 _PERFORMANCE B SISTEMA DI MISURAZIONE B VALUTAZIONE +vesverasessneennns e O
ART. 3 ORGAND DEPUTATO ALLA MISURAZIONT: T VALUTAYIONE DELLA PERFORMANCE wvvrvrnveremnneennnnn v D
ART. 4 STRUTTURE QPHRATIVE Di SUPPORTO ALLE ATYIVITA DELLORGAND DI VALUTAZIONE vvvs seresssessenssns 5
ART. 5 SEQUENZE OPERATIVE NELLA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERTGEMANCE »avesseseeoenmnn. 5
ART. 6 DEFINFZIONE E ASSEGNAZIOME DEGLI OBIETTIVE tvareeneeeereressrenssernssssenssssssssemsnmeenns rrrerrere s 6
ART. T AGGIORNAMENTO DEGLL OBIHITIVIasnn e ... reriraneees OO |
ART. 8 COLLEGAMENTO TRA GLY OBIETHIV E L’ALLOCAZIONE DELLE RISORSE. v vnve.. et rrrrereene 9
ARTTO MISURAZIONE B VALUTAZIONE DELLA PERECRMANCE COMPLISSIVA 1ete e eeee e erestiesssonsrnnss P |
ART. 10 AMBITE DI MISURAZIONE £ VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 11 verassesoneon oo .. 10
ART. 11 LA SCHEDA DI MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANMIZZATIVA vvveurseressvennineens o rarrrs e 18
ART. 13 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALL DEI RESPONSABILL D1 UNFT'A
ORGANIZZATIVA vevvivirennnnnns et rea b nen vt i aeana.. everrerrrer e .21
Ay 14 LA SCHEDA DI MISURAZIONE BEGLI OBIETTTVI DI PERFORMANCE INIMVIDUALE vvnvenseen. errrreneane. 22
ART 15 LA VALUTAZIONE DEt COMPORTAMENTI PROFESSIONALL. ....... e
ART. 16 DIZIONARIO DEILE COMPETENZE 1 vvnissvsnsssssnsenennenrrsssetsensensns
ART. 17 PESATURA DEL COMPORTAMENTE PROFESSIONALL «evreeevnversesennnn . e rsare e
ART. 18 LA SCHEDA DF VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE .
“ART. 19 MONTFORAGGIO BELLA PERFORMANCE & VERIFICA INTERME, e
ART. 20 VERIFICA FINALE DELLA PERFORMANCE L vavirsieesneeernsrsssinennses
ART. 21 MODALFEA DI COMUNTCAZIONE DEL RISULTATE AT VALUTATT vuvvensverersen v, e, 39
ART. 22 CONCILIAZIONE T CONTENZIOST SULL APPLICAZIONE BEL SISTEMA DI MISURAZIONE B VALUTAYIONE
DELLA PERFORMANCE vt e e nvsrasnesnen
ART. 23 T PIANI DI MIGLIORAMENTO INDIVIDUALE ..oo...s e e
ART. 24 11 SISTEMA PREMIANTTE COLLEGATO ALLA PERFORMANCE INDTVIDUALE F AL COMPORT ',
PROFESSIONALL .ot veevinn s veenas e rrerrree e . et
AR 25 11 SISTEMA PREMIANTE COLLEGATO ALLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA +vvevesrrnssronsrnnns.
ART. 26 VALUTAZIONE DEL PERSONALR ASSEGNATO [ RELAZIONE CONCEUSIVA .. erreerirraraaans .40
ART. 27 RENDICONTAZIONL DEL RISULTATE veveennnns e errrieea . e 4
ART. 28 TRASPARENZA DEL SISTEMA E REVISIONE DELLA METODOLOGIA v e eeevereresrrnssesnnenns O L
AR 29 COLIEGAMENTO CON GILI ALTRI PROCESSI DI GESTIONE BELLE RISORSE UMANE wvuvessonenns e, 44
Capo 1l La valutazione Organizzativa Gestionale ........ e, v aa—— s 44
ART. 30 A VALUTALIONE ORGANIZZATIVAE GHESTTONATLE v et v evvsesiarenaennns [ O 44

AIEGATO A IL SISTEMA PREMIANTE COLLEGATC ALLA PERFORMANCE INDIVIDUALE E Al COMPORTAMENTI

TROFESSIONALL DI CUTALL’ART. 24 wiuvven. e

Pagina 2 di 47 Sistema di Valutazione delle Performace Organizzative ed Individuali di cus agli antt. 7, 8 ¢ 9 del D, Igs 150/09




Presersa

CAPO1

Sistemna di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unita Organizzativa

Lart. 7 del D.Lgs 150/09 - Attuazione detla legge 4 matzo 2009, n. 15, in matetia di ottmizzazione delia

oroduttivira del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni - prevede che

ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la performance organizzativa e individuale e a

tale fine adottano con apposito provvedimento il Sistema di misurazione ¢ vattazione della performance,

La definizione e l'adozione del Sistema sono duc moment separait concettualmente e temporalmente e

di competenza di due attori differenti:

1.

2.

P Organo di Vahirazione ¢ tenuto a definire il Sisterna di misurazione e Valutazione delle Performance;
'Organo di indirdzzo politico-amministrativo & tenuto ad adottare 1w via  formale il sistema come
definito dall’ Organo di Valutazione; .

Il presente sistemna di valutazione & struttueato, cosi come previste dal su richtamato decreto, in modo
tale da:

v' consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed

esaustivo, con riferimento alla performance organizzativa e individuale del livello di performance
atteso (che Pamministrazione si impegna a conseguire} e realizzato (effettivamente conseguito), con
evidetiziazione degli eventuali scostaments;

consentire un’analisi approfonditz delle cause legate a tall scostarnent;

consentire di individuare elementi sintetici di valutazionc d’insieme riguardo  all’andamento
delPamministrazione;

consentite un monitorzgegio continuo  della pecformance  dell’amministrazione anche al fini
del'individuazione di interventi correttivi in corso desercizio;

garantire i requisit tecnict della validita, affidabilifd e funzionalita

assicurare uwimmediata ¢ facile comprensione dello staro della performance, sia agh attori interni
all’amministrazione che agli interlocutori esterns della stessa;

promuovere la semplificazione e lintegrazione dei documenti di programmazione ¢ readicontazione
della performance;

esplicitare le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obicttivi e al relativo
conseguimento deila performance attesa e realizzata;

asstcurare Ja trasparenza totale con indicazione del soggetti responsabili.
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Art T

Finalita

1 sisterna dr Misurazione e di Valutazione della Performance & finalizzato al miglioramento della qualita dei
servizi offert dall'ente, secondo crireri strettamente connessi al soddisfacimento dellinteresse del destinatadio dei
servizi e degli interventi, al miglioramento dell'allocazione delle risorse fra le diverse strutture, premizndo quelle
virtuose e di eccellenza e riducendo gli sprechi e le incfficienze, nonché alla crescita delle competenze
professionali del personale, attraverso la valorizzazione del merito e lerogazione dei premi per i risultati

perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative di riferimento.

I risultats dell’attivita di misurazione e valutazione delle performance verranno resi pubblici al fine di
garantie la massima trasparenza sugl esiti deflativitd di misuravione e valutazione svelta dallorgano

competentc.

At 2
Perforsnance ¢ Sistema di Misnrazgone ¢ Valntazione

La performance organizszativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere le-fmalita | gli obiettivi
¢, in ultima istanza, la capacita di soddisface 1 bisogni per i quali Porganizzazione & stata costituita,

La peiformance individiwate misura la capacita di un titolare di una posizione di lavero di raggiungere degli
obiettivi specifici (risultato e modalita di raggiungimento del risultatc) nonché il contributo che lo stesso apporta
attraverso la propria azione al raggiungimento della performance organizzativa.

51 ststema di misurazgone ¢ palutasgone delle performance & linsieme delle metodologie, modalita ed azioni che
hanno ad oggetto la misurazione e la valurazione delle performance la cul attuazione consente all’ente di
pervenire in modo sistemico 2 misurare e a valatare la performance organizzativa e individuale.

La performance € pertanto distinta in due tipologic quella organizzativa e quella individuale. L’art. 7 del
D.lgs 150/09 prevede che ciascuna amministrazione adotti un sisterna i misUrazione e valutazione della
performance otganizzativa e individuale e pertanto il sisterna si articola in due parti, correlate, ciascuna delle quati
dedicata ad una finalitd di misurazione!,

Lattivita di smisurazione della perforsiance consiste neflo svolgiments di Processi quantitedivl di rifevazione svolti mediante
{lmpiego i incdicator! idonst a rappresentare i fenomeno osservats,

Lrattivind di valutazione 6, invece, un processo qualitativo ehe consiste nella determinasione di e glwdisio di sintesi, per it

trapiite deglt indicalor, per ciascwito degli ambiti di performance vabiari,

VL articodisgone del sisteme d¢ caltosime & stafo artivodate i die parti in relazio o it stebilito ancbe dall ANCE nelfe fnee guide in materia o tile defle perfhmamne,
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At 3
Ougano deputaty alla miseirazione ¢ valulazione della performaice

In conformita agli articoli 7, comma 2, e 9 del D. Lgs. 150/2009, la funzione di misurazione e

valutazione defla performance, ¢ svolta:

9

b)

dall' Organc di Valutazione, cui compete :
a1} il monitoraggio sul funzionamento del sistema di valutazione;
22} la comunicazione ternpestiva sulle eventuali cridcitd riscontrate al Sindaco, alia Giunta Comunale, ai
Responsabili di U.Q)., nonché agli altri organi di conwrollo esterne previsti dalla legge;
a3} la validazione della relazione sulla performance assicucandone la visibilitd attraverso Ia pubblicazione
sul sito internet della Comune;
a4) la garanzia in merito alla correttezza dei processi di misurazione e valutazione nonché dell’vtlizzo
dei premi secondo guante previsto dal D. Lgs. 150/2009, dai contratt collettivi nazionali, dal
contratto integrativo e dal presente sistema, nel rispetto del prineipio di valotizzazione del merito e
della professicnalita;
as) la proposta al Sindaco della valutazione annuale dei Responsabili di U.Q,, del Segretario Comunale ¢
Pattribuzione ad essi del premi, secondo quanto stabilito dal presente sistema di valutazione e &
incentivazione;
dai Responsabili di U.0., cui compete la misurazione e la valutazione della performance individuale del

personale dei Livelli loro assegnato;

At 4
Strmiture sperative di supporto alle atiivits dellOrgano di 1 altasgisie

L’Organo di Valurazione s1 avvale delle strutture di controllo e monitorageio presentl nell’Ente, nonché
g 2810 p s

dei competenti uffici del settore/unitd organizzativa Risotse Umane. Qualora l'organc di Valutazione sia

monocratico, 1 Sindaco provvederd ad assegnare al Segretario Generale dellente le funzioni di segrefetia

organtzzativa a supporto delle atdvitd dell’Organo di Valutazione.

At 5

Sequenzy aperative pella misurasjons ¢ valtasione della performanse

11 sistema si inserisce nellambito del wiol df gestione defla performasnce articolato nelle sesuenti fasi:
& 2

a) definizione e assegnazionc deght obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e det

rispettivi indicatori;

b) coliegamento tra gli obiettivi ¢ Pallocazione delle risorse;

<) monitcraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuall intesventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

¢} utihizzo det sistemi premianti, secondo critert di valotizzazione del merito;
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fy rendicontazione det risultati agli organi di indirizzo politico-amuninistrativo, al vertici delle amuministrazion,

nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti intetessati, agh utenti € al destinatari dei servizi.

Art. 6

Defivizione ¢ qssegnazipie deglf obiettivi

I/Organo Esccutive dellente entro il 3lgennaio di ogni anno, e comungue non oltre 30 giorni
dall’approvazione del Bilancio di previsione, provvede all'adoxione del Piawo degli sbiettivi di Performanse con gli
annessi indicatori di performance. I Piano & pertanto vno  strumento attraverso il quale Pente sintetizza ed
esplicita i programmmi, le priorita e le “pofliche” dei servizi nonché la performance organizzativa e individuale, ad
essi connesse, che intende raggiungere nel corso delPanno ¢ percid stesso nel rispetto del principio della
trasparenza verranno pubblicat sul sito istituzionale dell’ente. Tali cbiettivi, costruiti in prospettiva teiennale,
sono annuaimente specificati in relazione al definito target annuale, che sard oggetro di valutazione, ad avvenuta
chiusura dellEsercizio Finanziario.

Gli obicttivi contenut nel predetto documento, sulla base di quanto indicazo all’art. 5 comma 2 del D.lgs
150/09, devono essere:

a)  skoanti e perlinents rispetto ai bisogni delfy collitiviia. In  guesto macro ambito  verranno identificat gl

obiettivi afferent ai bisogni dells comunita di tiferimento per pol procedere ex post a fornite elementi
utili a valutare se gli impatti previsti (outcome) sono stati realmente conseguiti. Rientrano in questo
ambito, ad titolo di esemplificativo, gli obzettvi legat a bisogni quali la sicurezza, la salute, Pambiente, ad
interventi finalizzati garantire al rispetto delle regole e dei valori posti alla base della convivenza civile. In
una parola rientrano in questa fattispecie gli obiettivi legati alla soddisfazione dei bisogni che sorgono

nellindividuo in quanto appartenente ad una comunita.

by ally miviiane dstitnzponak. Gl obiettivi di questo macro ambito riguardano § portafoglio delle attivita
incluse quelle di supporto ¢ di regolamentazione e dei servizi attraverso i quali Uamministrazione esplica
Ia propria azione tispetre alla comunitd di riferimento, ai portatori di interesse (stakeholder) e, laddove le
funzioni istituzionali del’amministtazione lo prevedano, rispetto agli utent. Mediante Particolazione di
tale “macro-ambito”, viene data indicazione, ex ante, dellinsieme progranwnato di attivitd e segvizi che
Parnministrazione mette a disposizione degli utenti e, comunque, della collettivitd - secondo le esigenze
mformative delle diverse categoric di portatori di interesse (stakeholder) — ed, ex post, del livello di
attivita e servizi effettivamente realizzati. Rientranc in questo ambito gli obiettivi afferenti alle attivita
cosiddette ordinarie svolte daglh uffict dell'ente ( es. nlascio delle concessioni edilizie secondo un
determinato standard temporale; pagamento dei fornitoti entro un determinato standard tempaorale ete)

) alle priorita politiche ed alle_strategic dellamministrazgone, Tramite | piani e i programmi I'amministraziene

stabilisce e identifica uno stato futuro ritenuto auspicabile e/o desiderabile per la propria conwnita di
riferimento. All'interno di questo macro ambito, Pamministrazione provvederd ad identificare, sullz base
delle prioniti degli organi di inditizzo, gli obiettivi strategici € la relativa articolazione. Scopo di rale

“macro-ambita” € consentire di rappresentare ex ante quali sono Je prioritd del’amministrazione e di
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valutare ex post se i tisultati sono in Hnea con quanto previsto. Dal punto di vista operativo per la
misurazione ¢ valutazione del grado di attuazione dei piani e dei programmi i Responsabili di 1.0,
provvedono, ognuno per gli ambitu di competenza, alla dechnazione annuale/pluriennale del
programma i mandato del Sindaco in obiettivi. Il grade ¢ la capacita di declinare in modo esaustivo i
piani e i programmi della politica da parte dei Responsabill di U.O. rientra nel registro delle competenze
manageriali ¢ percid stesso costituird oggetto di misurazione e valutazione da parte dellorgano a questo

deputato.

Gli obiettivi di cui alle suindicate lettere inolire devono essere:

£ correlad alla quantird ¢ alla qualita delle risorse disponibili;

I tali da determinare un significativo mighoramento della qualita dei servizt erogati e degli intervents;

i riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

117, comumisurati A valosi di riferimento derivant da standard definiti a livello nazionale e internazionale,
nonche' da comparaziont con amministrazioni omologhe.

17 confrontabili con le tendenze della produtrivita dell'amminisirazione con rifetimente, ove possibile,
almeno al triennio precedente.

I Responsabili di U.O. provvederanno, prima dell'adozione da parte dell’Organo Esecutive delfente, ad
articolare gl obiettivi secondo una logica temporale basata su periodi intermedi rispetto all'esercizio di
riferimento- (anche su -periodi mnfrannualt), in-maniera- tale-da permettere eventual azioni correttive: ¢ secondo
unarticolazione spaziale basata su una logica di rappresentazione "o cannocchinte’, ovvero che parta da risultati
aggregati per ogni macro-ambito e consenta un progressivo accesso ad obiettivi e risultad pig analiteci (in aleed
termini, dal generale al particolare) ¢ renda possibile una aggregazione e rappresentazione del risultati per i vari
livelli organizzativi,

G stesst Responsabilt di U.O. provvederanno 2 corredare gli obiettivi di indicator tali da renderl
specifict e misurabili in termind concretl e chiard. A tal fine , clascun Responsabile dovra individuare un adeguato
mumero di indicatert — almeno tre o quattro per clascuna attivitd - selezionati in mode da fornire informazioni
distintive, rilevanti e tali da rendere esplicin i livelli attuall ¢ quelli attesi (obiettrvi} der servizi e delle prestazioni

erogate, Per averst indicatoti appropriati, si deve tenere conto di sei requisiti che gl indicatoti deveno soddisfare:

1. Rilevanza: & rilevante un indicatore che si riferisce in modo coerente e pertinente alla dimensione ogpetto di

misurazione.

2. Accuratezza: si riferisce al grado di approssimazione del valore fornito dall'indicatore al valore reale della
dimensione osservata, Al fini della valutazione dell’accuratezza é importante che 1 dad siano confrontabili nel

tempo, mantenendo costante il metodo di rilevazione.

3. Temporalita: € importante che gli indicaton siano prodotti con cadenze regolan ¢ con puntualita, in modo da

risultare confrontabili in moment successivi,
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4. Froibilita: tiguarda la tempestivitd e la trasparenza con le quaii ke fond criginarie rendono disponibili i dati e
metadati (le variabili in uso), comunicando pubblicamente sia che i datl sono disponibili, sia come e dove

ottenerli ¢ con quali costi,

5. Interpretzhilita: rappresenta la facilith di comprensione, di utiizzo e di analisi dei dati utlizzati nella
costruzione dellindicatore, ivi compresa la disponibilita di informazioni sui vincoli di carattere metodolagico che

ne hinwtano I'uso.

6. Coerenza: aleunt indicatori possono essere molto simili tra loro concettualmente o metodologicamente. 11
criterio di coerenza richiede che gli indicatori siano identici solo nel caso in cui essi misurino, allo stesso modo,
identiche propiteta dell'oggetto osservato e, viceversa, che le denominazioni siano diverse qualora si riferiscano a

proprieta differenti o a misure effettuate secondo metodologie distinte

Gli indicarori costruiti sulla base dei criteri di cud 21 pund precedent servono per misurare le seguenti variabili:

@) lefficaciy che rappresenta la capacitd di un’orpanizzazione di raggiungere gli obiettivi assegnati alla
stessa sia in termini di output che di outcome;

b letficienza neil'utilizzo dei fattod produttivi impiegati nel conseguimento dellobiettivo e/o dei compiti
assegnati,

¢ il processo attraverso cui si tileva il grado di “rasdonaliti organizzutiva™ dei processi produttivi, ovvero
misuranc i valore creato. dalle diverse attivith svolte per. raggiungere . un obietlivo .e/o0 .eseguire. un
compito.

4 la_competenza che msura Iadeguatezza delle abilitd/conoscenze possedute/attivate per garantire il

raggiungimento di un obilettivo e/o lesecuzione corretta di una attivitd/ compite,

Ciascun Responsabile oltre al dato numerico dellindicatore deve provvedere all indicazione della fonte
di rilevazione delio stesso {ex ante ¢d ex post) in modo tale da garantire la wifiditd intersagaettiva’ {certificabilitd)
del dato rilevato. L'otgano deputato alla misurazione e valutazione delle performance provvedera, laddove io
ritenga opportuno, ad effettuare delle verifiche a campione sulls certificabilitd dei dad raccoltd,

Gl obiettivi di cui al presente articolo, nel rispetto dei principi suesposti, verranno inseriti nelle schede
di misurazione della performance .

L'Gtgano di Valutazione provvederd 2 verificare e conseguentemente  validare la specificitd ¢ la
misurabilitd degli stessi e a trasmetterli al'organc esecutivo dellente per Ia loro approvazione definitiva. Se e
qualora gl olsettivi seno gindicati, dell"Organc di Valutazione, privi dei requisiti di specificiti e misurabilita, il

predetio organo ne disporra un rinvio motivato al Responsabile, il quale provvederd entro 1 termini stabilid dallo

P A ey, potremmo definire iy provesso produttive d ridetta “razienalitd erganigsativa” se lo steso § caratterigzato da ridondanse now necessaris;
Jatwee di confrolle eccessive efe.
® Peria misitrazione di questidtineg categoria df indicarors si rinvia al “Distonario delle competenze™
* Per paliditi intersqggeliiva del dato 5t Intends che o Steso sia innmediatamiente mprensibile ¢ sepratintto acqnisibile anche da parte di altri
saguest! (vrmano di ealntaziene; amminisiatort ete.) oltre o colui she lo farnisce {Respousabite)
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stesso 0rgano a corredare gli stessi obiettivi dei requisiti richiesti. La verifica e validazione degli obicttivi deve

avvenire entro tempi tali da consendire il rgpetto delie tempistiche di cui al primo cv del presente articolo.

Successivamente alla  approvazione degli obiettivi, 1 Responsabili di U.O.  provvederanno
all'assegnazione, sulla base degli obiettivi loro assegnat, degli obiettivi al personale assegnate alla propria unita

organizzativa utilizzando Iapposita scheda entro e non olire 15 ge. dalla approvazione dei predettd obiettivi.
g PF g8 p

A 7
Agviornaments deght obieitivi

Qualora nel corso dellanno emergano prioriti non previste o sopraggiungono ostacoli non prevedibili
che impediscono il pieno raggiungimento degli obiettivi, la Giunta provvede, non oltre il 30 settembre, ad
integrare o a modificare il Piano degli obiettivi performance, previa istruttoria da parte dellOrgane di

Valutazione, sulla base delle relative segnalazioni da parte degli interessaii.

Art 8
Collegamento tra gl obisttivi ¢ lathcazione defle risvrse

Il coliegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse si realizza ateraverso 1 seguentl strument di
programmazione:

o Le linee programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale allinizio del mandato
amministrative, che delineano i programmi e progetti contenuti nel programma elettorale del Sindaco
con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i document facent parte
del sistema integrato di pianificazione;

% La Relazione Previsionale e Programmatica approvata annualmente quale allegato al Bilancio di
previsione, che individua, con un orizzonte temporale di tre anai, i programmi e progetii assegnati

¢ T Piano Esceudvo di Gestione, approvato annuabmente dalla Giunta, che atrribuisce le risorse umane,
strumentali ¢ finanziarie 2 ciascuna unité organtzzativa;

4 Il Piano degli obiettivi di performance rappresenta, in modo schernatico e integrato, il collegamento fra
le linee programmatiche di Mandato e gli alri livelli di programmazione, in modo da garantire una

visione unitaria e facilmente comprensibile della performance attesa dell'ente.

A 9
Missrazione ¢ valntazione della perfornuice complessiva

Per Performance Complessiva 51 intende la capacitd dellente di realizzare quanto previsto nel Piano degh
abiettivi di performance o di analogo strumento. La misurazione della performance con riferimento
alamministrazione nel suo complesso pertanto & data dal rapporte tra 1 divessi livelli di performance realizzati ¢

quelli atesi.
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La performance complessiva dell’ente viene misurata mediante Pausitio del seguente algoritmo di calcolo:

Y bpr

Pe=
E/” I/IDH
dove Pe ¢ la performance complessiva ¢ ¢ Vpr & la sommatoria delle pecformance rese da ciascuna unita
organizzativa e 3" Vpa ¢ la sommatoria degli esiti attesi delle pecformance di ciascuna wnith organizzativad,

La definizione della pegfarmaice complessiva dellente & a cura dell’oreanc di valutazione.
2

A 10
Anmbiti di wisurasione ¢ palutasione della perfarmance PLBANE A bt

La peiformance organizzutiva , cosi come indicato ailart. 2, definisce la capacita di un’organizzazione di
raggiungere le finalith |, gli obietdvi e, in ulima tstanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per i quali
Vorganizzazione & stata costituita, In altri termini Poggetto di misurazione e valutazione della perfosmance
organizzativa non riguarda specificatamente le unitd organizzative in quanto tali, bensi afferisce all'organizzazione
nel suo complesso nonché 1 contributo dato da clascuna unit organizzativa alla realizzazione della predetta
performance.

L articolazione della misurazione della performance organizzativa qui proposta costituisce una sorta di
linea guida per Pente i cui fine & da un lato fornire stumentd concreti per la sua misurazione® e dali’altro fornire
gl “oggertd” altrettanto concreti su cui misurare la performance.

Tratrandosi di una fase di stazt up, ente pud sia pure con una logica incrementale, scegliere annualmente
su quali ambiti della pesformance organivzativa intende concentrare la propria attenzione ¢ percid stesso
definisce quali sono gh ambiti di misurazione della performance organizzativa che verranno attivati per Panno di
riferimento?.

La misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa concerne:

8 Lalluazione delle politiche altivate sulls soddisfazione finale dei bisogui defly colletiiviza. Rientrano in questo ambito di

misurazione ¢ valutazione le politiche che Pente intraprende su quel complesso di attivied, srdinariaments
spolty dalfenie, che generano valore pubblice e percid stesso rilevant per la gualiea della vita dei

cittadini®. La misurazicne viene effettunta tamite indicatori di efficacia { output e outcome).

b)) Latluazione di piani o programmi, ovvers fa misurazione delf effettivg grade di aftrasiops del medesioni, wel rispetta dells

fast e def fempd previsti, degls standard galitativi e guaytittivi dfiniti, del livedlo previsto di assorbiments defle risorse. La

misutazione ¢ valutazione di questo ambito delia performance organizzativa riguarda lattuazione del

programma pluriennale di mandato e degli eventuali aggiornamenti presenti nella relazione previsionale e

50 . - N . . a4
Vst dia 36 che dt perfarmance complessiva aismerd radori puird @ FO gt fristond of 100,
Inidicatet i performance wryanizatin
7 . . . . AP e e s e S .
Ad es. poirebbe concentrire fa prria attendone sofo e exchusivaments snf gt di soddisfasgone def citteadind, plrittustn che sl gruds o officionzer nelt i delle riore.
8 . - . . . o - - . . L. - -
T gutesto ambite delle frerformnince polrebbe cowers oggettu of mivicagone o state 47 attwazione dellinsieme dofle proiitiche progrimuiate daflente i merite politiche suf servivs
istiturgonall A e Fense siglionare b risbilind  stradate ¢ perctld stessy decide deglf fnterrenil pecificd [ rdnrve § Lol per H rpristin del prante stradily in caso i cedimenti;
gz fa seonaleticn aizgentale ¢ veriieale: ete) Su questa aftivitel viene isuinia b capueird delllente of atiiare goviro prograbintate ¢ sy e Finghaito fontionze) che i

Prograsmi atfoady ba genrato effittivamente swlfa conmmitd @i feraenty.
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programmatica®. Tale misurazione viene effettuata tramite indicatosi di efficacia sull'effettivo grado di
attuazione del programmi ¢ del raggiungimento degli obicttivi (esiti attes) contenuti nei programmi
dell'ente.

o i rdtenazgone del gracde i soddisfazgone deé destinatari delle attiviti e dei servigi amehe aliraverso modalid interatfive.
Questo ambito di performance tiguarda il grado di soddisfazione dei cittadini sui servizi erogati dall’ente.
La miswrazione e la valutazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi puo
essere svolta mediante 1l ricarso a tecniche differenti { indagini di customer satisfaction; focus group;
metodo delphi ete). La scela delle tecniche di rilevazione di cul trattasi ¢ a cura dellorgano esecutivo
delPente. T risultad delie indagini sono riportati in apposit elaborali consegnati alla Giunta e all’organo di
misurazione e valutazione delle performance.

Sotto i profilo metodologieo la qualitd di un servizio pud essere definita come la globalith degli
aspetti ¢ delie caratteristiche di un servizio da cui dipendono le sue capacita di soddisfare completamente un
dato bisogno. La rilevazione ¢ misurazione della qualitd dei servizi pubblici & finalizzata ad ascoltare e
comprendere 2 fondo 1 bisogni che # cittadino-cliente esprime, porre attenzione costante al suo gidizio,

sviluppare e mighorare la capacita di dizlogo e di relazione tra chi eroga il servizio e chi lo ticeve.

La werifica e il monitoraggio della qualitd dei servizi ¢ finalizzata a misurare:

2. lo scostamento tra i bisogni del cittadino ed il puato di vista dell’amministrazione al fine di
evidenziare il grado di allineamento tra le politiche attvate dallzmministrazione ¢ 1 hisogni dei
cittadini, In pratica misura il grado di condivisione delle scelte effettuate dal’amministrazione
da parte dei citradini;

b, lo scostamento tra le attese del cittadine e la qualita dei servizl erogati;

¢ lo scostamento tra i liveli di servizic definiti (e promessi) e le prestazioni effettivamente [ornite,
ascrivibile a disservizi nei processt di produzione e di erogazione dei servizi;

d. lo scostamento tra le prestazion: effettivamente erogate ¢ la percezione del cittadine, il cui grado

di soddisfazione dipende anche da aspeti soggettivi € relatrvi alla propria personale esperienza

di fruizione del servizio.

La misurazione della qualita dei servizi, con i necessari adattamenti, pud essere effctiuata anche per quei
servizi  che non erogano direttamente servizi al cittadino, ma svolgono i prevalenza funzioni di
programmazione € di regolazione. Cié & particolarmente utile per rilevare Iz soddisfazione del cliente interno, sia

esso un’altra unita organizzativa interna della stessa amministrazione oppure un’altra amministrazione pubblica.

La misurazione della qualiti dei servizi serve a:

a) definire muove modualitd di erogazione dei servizi o interventi di miglicramento di quelle esistenti,

dimensionandone le caratteristiche tecniche alle effettive esigenze dei cittadini e degh utenti in genere;

Ad e Lamiipistrazione wel propiio progiamma & mandatn potrebbe esserd data Fabiettive di ridvere i consmo enegetico mediante Patilizza i visowt alermitivi di
approreisieimenio
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b) favorire i coinvolgimento ¢ la partecipazione dellutente nelle fasi di accesso, di fruizione ¢ di
valutazione del servizio, in modo da rafforzare il rapporto di Aducia tra amministrazione ¢ cittadino;

¢) adeguare propressivamente i servizi al bisogni dei cittadini, soprattutto in termini di accesso e di
fruilylied;

d) favorire alVinterno delle amministrazioni lo sviluppo della cultura della misurazione e del muglioramento

contnue della qualita, coinvolgendo 1 divers: livelli decisionali nonché ttti gh operatord dei servizi,

La rilevazione del grado di soddisfazione dei cittading prevede le seguenti fasi:
L La raccolta det dad

Questa fase ¢ costituita dalle seguent: attivita principali:

- la raccola di informazioni (attraverso interviste, focus group, etc) per definire meglio 1 fattori di soddisfazione

da prendere in considerazione ai fini dellindagine e i bisoeni/attese da verificare;
o

- la progettazione degli strumend i rilevazione, delle modalita di somuminisirazione, e la scelta delPampiezza

dell’eventuale campione;

- la somministrazione degl strument predisposti (intervista personale, intervista telefonica, questionari da

compilate a cura dell'utente, etc) con modalita che favoriscano la partecipazione del cittadino, nonché la

il L’elaborazione e l'interpretazione dei dad

In questa fase vengono elaborati ed interpretad 1 dad raccold per valutare la soddisfazione dei cittadini,
evidenziando la distribuzione degh utend tra i diversi livelli di soddisfazione, la graduazione per importanza dei
bisogni rilevat, le soglie minime e le soglic massime di attesa per ia soddisfazione di clascun bisogno, le soglic di
tolleranza, le ragioni della presenza di fort aree di inseddisfazione o di gradimento, 1 punti di forza el servizio ¢

le aree di debolezza su cul intervenire con azioni di mighoramento.

. Lz presentazione ¢ utiizzazione dei risultati

E’ questa la fase conclusiva, nella quale si procede alla presentazione det risuliat alinterno e all’esterno
del’amministeazione in funzione della loro utilizzazione, per definite piani di miglioramento operativi,
controllare I'andamento dei risultad ottenuti, attuare tutte le azioni correttive e preventive, attivare Porientamento
all’utente defl’intera organizzazione in una logica di scervizio, soddisfare pienamente le esigenze dei destinatari

anticipando le loro aspettative.

2y flr moderuizzazions e i psfioraments gualitative dellersanizzazione e delle competense profeisionali e la_capacitd di

attuasgone di plawi e progrmprd. La misurazione ¢ valutazione di questo ambito della performance
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organizzativa riguarda gii obiettivi e gli esiti degli stessi relativamente ad es. alla ri/pfogetrazione
orpanizzativa dei processi produttivi; alla formazione e all'ineremento delle competenze del personale.

b} fo_swiluppo gralitative ¢ guantitarivo deffe reluzioni con I cittadi, § sopgetti fnferessalf, g silenti e £ destingtari dei servizi,

auiche attraverso b spiluppo di forme df partecipazione ¢ collsborazione. (Questo ambito pud essere rubricato come

performance deffe relagions conr if oftadize. La misarazione e valutazione di questo ambito della performance
organizzativa rignarda gli obiettivi attinent alla comunicazione con i cittadini ¢ qualitd dei servizi erogati.

¢ Lellidenza _npellimpicss defle risorse, con parficolure niferimento_al confemiments e offa_ridustone dei costs, nosché

all pttimizzazione del terpi del procedinentt_amaministiativi. La mismrazione e valitazione di questo ambite defla

Jetformiance organiziativa rigrarda effiienza welleragazione dei serwisy, realizzuta mediante la misuragione del costi
anitar ded prodests dei diversi seruizd deillente, dei tempi meedi di esecusione def proceciments, nomhé indicator! df efficienza
che srettane in rapporto risorse impiegate e produiti generati. Rigiearda affresi la misiraione dellefficienza nello seolgimerto
dei processi inferni mediante misirasione del feapi medi di esecnzione, nonché lndicalord di efficienza che wettane i

rapborie riserse dupregate ¢ prodelti geveratl,

d)  la gualitd ¢ fn quantitd delle_prestasions e dei servizi erogati. La miswrasgone ¢ sabitazjone o quests ambito delia
petforuaice prganizzativa Fgiarda glf obiettive aftinent? alla diverstficazione del servizd, deflle prestazioni ¢ alla mismra
dellar Joro qualita, in refasgone alle diverse stratificasdons de bisogni { ad es. rientrano i quesio variabile ka capacita df wn
ente di variare ef o diversificare Dofferta di sn servizio (eross — selling pubbiico). If servizio bibliotecario ad es. & nn servizio
che oltre alle frnsioni classiche dol servizio potrebbe diversificare la propria offerta creando degli spasd nwillimediali;
polensgamenta delle altivitd di promozione del libro ¢ della letinra efr. 1 servizio anagrafe potrebbe ad es. sviluppare la
Swiailticaialita” nell erogazyone def sl servizaf prodetti. Tale mivirazione viéne éffertita attiaveise bidisatori a7 efficaca
(antpit) refalivi al Gvello di diversificasgone della quanlita ¢ delle modalite di eragazioue del servézy.

Ove ritenuto utile per portare avant specifiche iniziative di particolare rilevanza per pin unitg

organizzative, € possibile attribuire obiettivi frasversali.
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A 11
L Scheda di wisuragione della performance organizzativa

I dan afferent agli indicatori di misurazione ¢ valutazione delln performance organizzativa vengono
rilevati servizio per servizio, ovvero per unita organizzativa, ex ante  Sulla base det dati cosi raccolti Uorgano

. . o . .11
esecutivo dell’ente pud fissare gh obiettivi di performance organizzativa

Gli obiettiv di performance organizzativa deliberati dall’organo esecutivo dell'ente, unitamente agli

obicttivi di performance individuale, vengono misurad utilizzando la seguente scheda unica di misurazione

18 Cioé pama della fissazivne delobiettivo. Nell'es. si & proceduto all slevazione del grado di soddisfazione dei citrading ¢ da guesta prima rilevazione par
a 7% si e passan alla fissazione dell'obiettive di incrementare 1 iivello di soddisfazione di almeno un ulteriore 1%,
i S . - [ . . - s . . - . -
L sede di prima applicazione costituird obiettivo di performance organizzativa la capacitd del Responsabile, di strutturare | processi produttivi del
proprio settore in mado tale da poter mevarce § predets dati,

~ La schec & unica per cinscun settore.
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At 17
1 confronts cow adtve amministrazzon (benchrarking)

Il sistema & strutturato al fine di consentire il confronto con altre  amministrazioni {benchmarking)
mediante Padozione di un sistema di misurazione che permettere di fornire un quadro del posizionamento
dell’amministrazione tispetto a soggerti che svolgono atdvied simili. 17analisi del posizionamento consente ex
post di valutare quali sone i punti di forza e le principali carenze da colmare’

Le modaliti e i tempi attraverso cui giungere al confronto con altre amministrazioni & a cura dellorgano
esecutivo dell'ente, mentre le fasi operative sone 2 cura della Dirigenza con # supporto tecnico del’Organo di
Valutazione.

(Qualora l'ente intenda atdvare il confronto con le altre amministrazioni, detto confronto viene

realizzato mediante la sequenza operativa come appresso indicata:

aj  Determinazione fasce di profeggio: indieatare aftivit (La)

La prima fase riguarda la determinazione delle fasce di punteggio da atiribuire a ciascun ente rilevato
sulla base di uno o pit di indicator: comunitt

1l dato rilevato afferente all'indicatore prescelto viene “wormalizzats” tramite Pinserzione in una fascia che
vada 1 a10. Per calcolare } valori limite di ogni fascia, & necessario individuare i valori massimo e minimo, tali
da determinare il campo di variazione di ciascun idicatore alllintérno di an determinato territorio. In virtd di tali
valori, & poi possibile definire un’unitd & misura, che, moltipkicata in successione, determing la costruzione delle
dieci fasce.
A seguito dellindividuazione dei  valori minimo e massimo , é possibile calcolare PUnitd di misura (U),
utilizzando il seguente algoritmo di calcolo:

Ui = (Vigae — Vin)/ 10
Successivamente alla determinazione dellunitd di misura & possibile passare alla determinazione delle

dieci fasce mediante il seguente algoricmo di calcolo:

Fasia L = Viwin + U = x1;
Fascia 11 = x1+Uw = ~x2;

Fardig I = scnt+Um = 5

Aftraverso questo meccanismo sard possibile, per ogni indicatore, associare ogni ente ad una fascia e
atribuire ad esso un punteggio, che andra a contribuire successivamente alla determinazione dello standard di
servizio. lutlizzo di un numero di fasce pari a diect perimette un’ampia variabilitd di puntegpio, onde evirare che
gli enti si concentrino nelle stesse fasce, pur avendo un grado di problematicita diverso.

b} La determinazgone delle capaciid produttive: indicatore potenzialitd produttiva (Ip)

13 Lt aflgato af preseae. L ntilizge ded predesta sistena ¥ rincofute aff adogione, presso § diversi, deghi stesst indicatort di TN
La scelia se utilizzare uno @ pid indicatert dipeade daile scelte che Pamministrazione, ovvers le amministrazions, intende fare in merto all'oggetio del
confronte.. Per quanto riguarda la tipologia degl indicatori da confrontare ghi stessi possone essere < diversa nara; di efficacia, di costo etc.
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11 passo successivo prevede la rilevazione delle potenzialita produttive delPente limitatamente alle tisorse
umane. Tale potenzialitd viene determinata mediante Putilizzo di un altro indicatore dato dal rapporto fra il
numero del dipendenti del servizio e la popolazione residente. 11 dato cosi rilevato sard a sua volta sottoposto al
processe di omogeneizzazione mediante Putifizzo del modello a fasce di puateggio come precedentemente
utilizzato?.

¢ La deferminazgone grady di soddisfasioie dei cittadini; indicatore gradiments vttading ( Ig)

Successivamente alla determinazione della fascia di appartenenza di ciascun ente in virti del rapporta fra
numero dei dipendenti e popolazione, si passa alla fase successiva relativa alla misurazione del Hvello di
soddistazione dei cittadini. Anche i1 dato relatvo al grado di soddisfazione dei cittadini  sard a sua volta
sottoposto al processo di omogeneizzazione mediante Iudlizzo del modello a fasce di punreggio come
precedentemente utilizzato.

Naturalmente il sistenwa pud essere utilizzato anche in presenza del solo indicatore di attivitd (Ja)ovvero
n presenza del solo indicatore { Ig)

q)  La detormiuazions detlo standard di servizio

Avendo concluso la parte relativa alla raccolia ed elaborazione dei dati relativa a ciascun ente, viene

determinato  lo standard attuale di servizio (as} presso ciascun ente. Lo standard di servizio & dato

dall'apphicazione del seguente algoritmo:

Sas's = | Ig/ Ia*Ip
Sert? =\ e H TelTp

Lo standard di servizio locale (ente per ente) oscilleri tra un valore minimo ¢ un valore massimo.
Occorre a questo punto determinare i grado di allincamento degli standard locali alio standard delPintero
territorio di riferimento!™ Lo standard territorizle del servizio ¢ dato dalla media fra gli standard di servizio di

ciascun ente.

L’aver determinato lo standard di serviio territoriale, ci consente anche di determinare lo scostamento
(5) per ciascun ente dal predetto standard e sulla base del grado di scostamento determinare eventuali obiettivi di

tizilineamento.

Art 13
Misurazione ¢ valutasione delia pefarmance individuele dei Respansabili di Unitd Orgaiizzativa

15 Va da s che i} rugionamento potrebbe riguardare anche altre variabili produttive (per esempio In dotazione strumentale) o meglio ancora potrebbe
nguardare I'insieme delle variabili produttive sia matariali che immuteriuli (per esempio la formazione del personale), Tl principio sotteso in queste
modello & che lo standard di servizie ¢ frutto del concorso di tutdi i fattori produltivi materiali, immateriali e wmani ¢ che wli variabili possono essere
rilevate/misnrate ¢ sulla base di guesto determinare lo standard di servizio.

16 In questa caso V'indicatore la ha una natura negativa e dangue un suo decremente 2 un valore auspicabile (ad es.un [a con nalura negativa potrebbe
esserc il n” degli atth vandalici sulla popolazione residente e quindi una sua riduzione & un valore auspicabile)

17 In questo caso l'indicatore Ta ha una natera positiva ¢ dungue un suo aumento & un valore auspicabile (ad es.un la con natura positiva potrebbe
essere il n® ded controlli sul traffico stradale sulla popolazione residente e quindi un suo incremento potrebbe essere auspicabile)

e Composto dallinsieme degli enti su cui si esercita il confronto
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Gli scopi prioritari della misurazione ¢ valutazione della performance individuale sono riassumibili nel
modo come appresso indicato:
t.  evidenziare limportanza del contributo individuale del personale valutato rispetto agli obicttvi dell
arministrazione nel suo insieme e della strutturs organizzativa di appartenenza;
2 chiatire e comunicare che cosa ci si attende - in termini di risuitati e comportament: - dalla singola persona;
3 supportare le singole persone nel miglioramento dells loro performance {gencrare allineamento con gl
obiettivi complessivi dell'amministrazione);
4 valutare lz performance ¢ comunicare i tisultat e le aspettative future alla singols persona (supportare

Pallineamento);

\a:

contribuire a creare e mantenere un clima orgamzzativo favorevole;

6. premiare la performance attraverse opportual sistermi incentivanti;

7 promuovere una corretta gestione delle risorse umane.

Al fine Ja misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di U.0). deve essere

collegata:

af  agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;

#) al raggiungimento di specifici obiertivi individuai. L’otgano  esecudvo dell'ente  provveders
all"individuazione di un numero limitate di obiettivi rlevanu, prioritari ¢ coerenti con la posizione
occupata dal Responsabile.

¢ alla gualita del contributo assicurato alla performance generale della struthura.

Agli obiettivi di performance viene assegaato i 50% del punteggio complessive previsto per la

misurazione e valutazione defle performance individuale!?

At 14

L Scheda di misuvazione depli obiettive df performance Individuale

Gli obietdvi di petformance deliberati dall’organo esecutive dell’ente e assegnat secondo le procedure e
gh strument di cul all’art. 6 vengono misuratt e valutat utilizzando la scheda di misurazione ¢ valutazione
{Scheda 2). Possiamo suddividere le fast operative afferent al processo di misurazione e valutazione delia
performance in tre distinte, sia pure intervelate, fasi: s programmazione, ko misurazione e la valilazione.

La programmazione rappresenta la declinazione operativa - fasi, tempi e risorse vmane e finanziaric
impegnate - allinterno delPunita organizzativa di pertinenza, dellobicttivo di performance.

La misurazione rappresenta la ilevazione, ex post facto, dei dati sugli indicator individuat per la misurazione
della performance. Lo scostamento  tra il valore atteso e il valore rilevato depli indicatori posti a misurazione
della performance costituiscono la base dati su cui viene effettuata la valutazione a cura dall'organo di
valutazione.

La scheda di misurazione {tab 1) & costituita da una parte identificativa:

v 5 ervizio: indica il servizio sut ricade Pobiettivo oggetto di misurazione defla performance ;

19 ... . . . . . .. . . . . . o
Citr significa che ai compuriamentt professionali viene atrbuite un punteggio pad al 50%% & quello disponitule.
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v Unitd Organizzative: indica Punitd organizzativa in cui ¢ inserito il servizio su cui ricade obiettivo oggetto
di misurazione della pecformance ;

V' Awpbite tematico: individua Parea delle atdvitd afferenti al diversi servizi che producone un output
{prodotte/servizio) rilevante per i cittadini, in altre parole riguarda il complesso (mappa) delle atrivita
che producone Valore Pubblico .

V' _Amipita: indica Uactivica specifica che st intende attuare per generarce/produrte Valore Pubblico ™20,

v Porlatori di inferesse {stakeholder): Pinsieme dei soggetti, anche collettivi, interessati, direttamente o
indirettamente, al buon funzionamento & ai risuliati del servizio pubblico™.

V' Obieitiva di performance individuate: indica cid che si intende raggiungere nel corso dellesercizio di
riferimento. Ad es. Ridurre il tempo medio di intervento per il ripgistine del manto stradale dagli accuali 7
gz a 2gg dal momento della segnalazione;

v’ lidicaters. gli indicatori sono quantificazioni, misure o rapporti tra misure in grado di rappresentare in

modo valido, pertinente ed affidabile un certo fenomeno di interesse (ad esempio il tempo medio di

mtervento per il riprstno del manto stradale). Ad ogni indicatore ¢ associato un * valore date’?? e un

“valore programmato”. Il primo indica lo standard atmaale del servizio mentre i secondo indica lo
standard atteso;

v' Personafe: specifica il contributo richiesto z ciascun dipendente ai fini del conseguimento dellobietiivo.
Ciascun obiettivo assegnato aile diverse figure costituird la variabile sui cui verra effettuata la valutazione
delia performance individuale del personale.

v Pesatura degli ebietrivi La pesatura deghi obiettivi ¢ a cura dellorgano esecutivo dellente e dei
Responsabili di U.O.. La definizione dellimpostanza ¢ dellimpatto all'esterno dellobiettive € a cura del
Sindaco e/c Assessore. 11 Sindaco e/o Assessore formula il proprio giudizio assegnando, alle due
variabili di propria competenza, il valore:

Basso: B; AMedio: M; Altor A

La definizione della complessita? ¢ dellz realizzabilitd® afferisce a dati tecnici, quindi ¢ di
competenza det titolari det Responsabili di U.O).
Il gindizio viene formulato mediante 'utilizze delle quattro variabili viste sopra. Il valore delie predette variabili &

identico, pertanto il peso defnitive degli obiettivi € dato dal concorso paritario deile quattro variabili:

' Su questo punto vedasi la delibera Civit 88/2010” .1 La definizione della mappa dei servizi La prima azione & Pesarta individuazione dei
servizi crogati. Tzl azione € propedeutica non solo alla misurazione della qualith dei servizi pubblic, ma anche all'attivazione dellintero
Implanto, previsto dagh articoli 7 ¢ 8 dol dlg. 0. 150/2009, in materia di “Sistemi di misurazione e valutazione defla performance”. In
sostanza Pamministrazione deve individuare | processi di propeda pertinenza, che comportans come risultate finale (output) Perogazione di
un servizio al pubblico. Per ogni dpolugia individuatn occoree analizzare. Ad es. “misure riguardanti i mantenimento e il miglioramento
delia viabilith urbana ed extra urbana” costituisce un esempio di ambito kematico. I presente sisterna & dotato di una mappa di ambiti
tematict classicl.

I Ad es. se le ““misurc riguardanti il mantenimento ¢ i mighoramento della viabilitd urbana ed extra urbana” costituisce un csempio di
ambito rematico. Ia “ manvtenzione ordinaria e straosdinaria vete stradale comunale( opere in lerm, opere d'arie, opere idrauliche,
pavimentazione bn pretra ¢ in bitume” costituisce un’attivitd alfinterno di quellambito wmatico,

22 Risperto ail'attivied di cui alla nota precedente. Ad es. in queste caso sono i eittading in genere oppure gl automobilist cc.

23 Nella scheda: rilevato

! La complessud misura it grado di articolazione operativa per 1 raggiungimento dell'obicttivo,

25 La realizzabilicd ¢ collegata al grado di difficoldd per il mppiungimenta del'obicttivo, pertanto Fattribuzione del valore del peso &
nversamente proporzionale (ad es. se b realivzalilied ¢ alta significa che & facilmente ragginngibile, pereanto aved un peso pari a 1).
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a)  Importanza: Alta A =5Media: M =3 Bassa B=1
4 Complessita: Altar A= 5Media M= 3 Bassa: B=1
¢ Impatte Esterac: Altar A = 5 Media: M = 3 Bassa: B = 1
4 Realizzabiliea : Altar A = 1 Media: M = 3 Bassa: B =5

1l peso assoluto ¢ dato dal prodotto delle 4 vaciabili I peso percentuale & dato dal risultato del seguente

algoritmo: (prodsrte defle 4 Variabilify, def pesi degli obietiin]) X 100 .

Il peso relativo degli obiettivi di perfosmance & pertanto pard a 100 e concorre alla valutzziene finale

nella misura del 50% del punteggio attribuibile alla performance individuale®,

v Foute Indicators: &l fine di garantire la certificabilith &, conseguentemente, la loro trasparenza e fruibilita,

a ciascun indicatore viene associata la modalita/strumento attraverso cul il dato viene rilevato.

26 W ovestante 50% ¢ artriliiite ofle tomtbetonse profissivnali
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A 15

La valutazivie dei Comportament! Professionali

La misurazione e vahitazione delle competenze professionall e manageriali attengono  alle modalica
attraverso cui un individuo agisce e si relaziona all'interno di un’organizzazione.

Tali competenze, che saranno definite dall'amministrazione secondo le proprie specificiti organizzative,
devono comunque essere tali da manifestare una costante capacit del valuraro di adeguare 1 comportamenti ¢ le
competenze alle mutevaoli condiziont organizzative e gestionall interne alle amministraziond.

I organo deputato alla misurazione ¢ valutazione della Performance proporra annualmente all’organo
esecutivo dell’ente una batteria di variabili ¢ indicatori per la valurazione competenze professionali ¢ manageriali
scelta all'interno del Dizionario delle Competenze di eni allart.16 del sistema. Le variabili poiranno essere
divessificate in relazione alla specificici delle diverse strutture organizzative dellente.

La valutazione delle competenze professionali e managerialt verra  effettuata mediante la
somministrazione, al Sindaco , allAssessore di riferimento e al Segretario del’ente, di un questionario anonimo
predisposto dall’ Organo di Valutazione. In alternativa alla somministrazione dei questionart si potri procedere,
con il supporto dell’ Orgeno di Valutazione, ad una sessione di lavori in plenaria dellorgano esecutivo dell’ente
per la valutazione delle competenze professionali e manageriali dei Responsabili di U.Q.

Per la misurazione ¢ valutazione delle capacitd manageriali afferenti solo ed esclusivamente alla gestione
delle risorse umane potrd essere somministrato un questionatio anonime, in allegato al presente sistema di
valutazione, al personale assegnato all’unitd otganizzativa di riferimento. Il questionario potra essere modificato
di volta, a cura del’Organc di Valutazione, al fine di rendere flessibile la misurazione e valutazione della capacita
del Respensabile nella gestione delle risorse umane assegnate.

L’esito dei questionari concorre, insieme alla valutazione effetruata tramite Sindaco, Assessore/i e
Segretario®, aila valutazione finale delle capacita di gestione delle risorse unane del Responsabile.

Al fini dello sviluppo del processo valutative, VOrgano di Valutazione ha la facolrd di wilizzare o
strumento dellautovalutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza cosi come
percepite dal valutato. L'autovalutazione non concorre alla determinazione dellesito complessivo della

valutazione,

Infine la misurazione ¢ valutazione della performance individuale dei Responsabili di U.O. rignarda

anche fa: capacitd di salutagione def propi collaloratari, dimostata tramite wna significative differenziazione dei givdiz.

La capacita di differenziazione di valutazione dei Responsabili di U0 tradizionalmente si sviluppa
attraverso analist “statistiche” sulle valutaziont analizzando la distribuzione delle valutazioni effettuata in generale
e per ogni valutatore (che normalimente dovrebbe svilupparsi secondo una gaussiana leggermente spostata verso 1
valorl altd).  Tn merito a questa vatiabile Porgano deputato alla misurazione e valutazione delle performance
provvederd ad utilizzare degli suumentd di analisi (varianza oppute lo scarto quadsatico medio) al fine di

evidenziare delle eventuali anomalie |, statisticamente dlevant, nelle valutazione del personale assegnato alle

diverse unita organizzative.

27 T - L . . . . .
Qerery dransite Posito det barord de radutusivne solto in plenarta dedforgaiin esecttivn
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Art 16
Dizionario defle Competenze

La competenza ¢ la capacitd di un individue di scegliere, combinare e atrivare le propric risorse nel
sistema organizzative in cui opera.

Il dizionaric defle competenze & Iinsieme delle conoscenze, abilita tecniche e capacita comportamentali
che sono alla base dei diversi set di competenze attese per i singoli profii /ruch professionali presenti in
w’organizzazione. Clascuna competenza ¢ corredata da una batteria di indicatori il cul scopoe non € prescrittivo,
bensi orientativo. La funzione di orientamento svolta dagli indicatori @ essenzizlmente semantica, nel senso che il
loro scopo & di chiarire, con la maggiore precisione possibile, cosa significhi questa o quella comperenza nei
diversi gradi di infensiti, parantendo al valutato la comprensione e, conseguentemente, 'adeguamento dei
comportamenti ¢ delle competenze alle mutevoll condizioni organizzative e gestionali interne  alle
amministrazioni

Nel perseguire tale finalitd, gh indicatori comportamentali non mirano a ingabbiare il giudizio, ma a
favorimne una formulazione ben strutturata. 1 singoli enunciati degli indicatori stessi sono intesi come
propostzioni “atomiche” {nel senso di enunciati minimi non ulteriormente scomponibili) con le quali giungere,
motivatamente, alla sintesi di “molecole valutative” che meglio esprimano la natara del caso specifico.

Tali competenze, saranno scelte dall’amministrazione secondo le propric specificita organizzative
secondo il seguente, annualmente aggiornabile, dizionario delle competenze:

Traduzione operativa dei piani ¢ programimi della politica:
v" Capaciti di declinare in obiettivi concreti i piani € i programymi della politica;
Pianificazione, organizzazione e controllo:
v' saper definire e ridefinire costantemente Pottimale piano delle azieni in relazione alle risorse disponibili e
agli obiettivi di risultato oltre che alle condizioni di variabilitd del contesto;
¥" capacitd di organizzare eflicacemente le proprie atiivitd, con precisione, nel rispetto delie esigenze e delle
priorit, fronteggiando anche situazioni impreviste;
Relazione e integrazione:
¥ comunicazione e capaciti relazionale con i colleghi
v capacitd di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;
paztecipazione alla vita organizzativa;
integeazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;
capacitd di lavorare in gruppo;
capacita negoziale ¢ gestione dei conflitti;
qualit delle relazioni interpersonali con colleghi ¢ collaboratoi;

qualitd delle relaxioni con utenti dei servizi ed altri interlocutori abitualiy;

SN N N RN

collaborazione ed integrazione nei processi di servizio;
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Innovativita:

v
v
v
v
v

v

Iniziativa e propositivita;

capacita i risolvere i problemd;

autonomia;

capacita di cogliere le opporminiti delle innovazioni tecnologiche;
capacita di definire regole e modaliti operative nuove;

mtroduzione di strumentt gestionali innovativi;

Gestione tisorse economiche

v
v
v

capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dellefficienza;
rispetto dei vincoli finanziari;
capacita di orientare e controllare Vefficienza e Peconomicith dei servizi affidati a soggett esterni

allorganizzazione;

Orientamento alla qualita dei servizi

v
v

v
v

rispetto dei termini dei procedimend

presidio delle attivith: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rspettando | criteri quali — quantitativi;

capacied i programmare e definire adeguati standasd tispetto ai servizi erogati;

capacitd di organizzare e gestire i processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
’andamento;

gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obicttivi e supervisione defla gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratori;

capacitd di limitare i contenzioso;

capacira di orientare ¢ controllare la qualita def servizi affidati 4 soggetti esterni all’ organizzazione;

Capacita di interpretazione dei bisogni ¢ programmazione dei servizi

v

v
v

capacitd di analizzare i ternitorio, 1 fenoment, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetto alle Funzioni asscgnate;

capaciti di dipardre le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

oricntamento ai bisogni dellutenza ¢ allinterazione con i soggetti del territorio o che influcnzano i
fenomeni interessanti In comumnita;

livello delie conoscenze rispetto alla posizione ricoperts;

sensibilitd nell’attivazione di azioni e sistemi di benchmarking;

Integrazione con gli amministratori su obicttivi assegnati, con i colleghi st obiettivi comuni

v

Capactta di creare occasioni di scambio e mantenere rapporti attivi e costruttivi con i colleghi e con gli
ammingstratori;

Capacitid di prevenire ed individuare i momenti di difficoltd e fornire contributi concreti per il loro
superamento,

Capacita di comprendere le divergenze e prevenire gli effetti di conflitto;

Ftteacia dell’assistenza agli organi di governo;
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v" Disponibilitd ad adattare & tempo di lavoro agh obiettivi gestionali concordari e ad accoghiere ulteriori
esigenze dell’ente Aftenzione alle necessira delle alire aree se (formalmente e informalmente} coinvolte in
processi lavorativi trasversali rispetto alia propria;

v Predisposizione di dati e procedure allinterno della propria struttura in pre-visione di una loro ricaduta
su altre aree;

Analisi e soluzione dei problemi

v" Capaciti di individuare le caratteristiche (variabiii o costanti) det problems;

Capacita di individuare {anche in modo creativo) ipotesi di soluzione rispetto alle cause;
Capacita di definire le azioni da adotrare;
Capacita di reperire le risorse umane, strumentall e finanziarie;

Capacita di verificare I'efficacia della soluzicene trovata;

AN N NN

Capacita nellidentificazione ed eliminazione delle anomalie e dei ritardi;
v Capacitd e tempestivita aelle Risposte;
Capacitid Negoziale
v Capacita di concepire il conflitto come risorsa potenziale;
v Capacita di tenere conto dei diversi interessi in gioco;
v Capacith di elaborare ¢ proporre medizzioni che tengano conte di tutti gli interessi in gioco;
Realizzazione
v Capacita di raggiungere gl obiettivi predisponendo i processi di lavoro ¢ controllandone Pandamento;
v Capacita di rispettare e far rispettare le scadenze concordate;
v Capacita di realizzare gli obiettivi rispettando 1 crirerf quali-quantitativi;
Presidio delle Attivita
V' Capacita di stabilire tempi ¢ modi di verifica dei risultati delle attivied assegnate
v Capacita di verificare i risultati
v Capacita di comprendere le cause dello scostamento rispette all’obiettive
v Capacita di apportare eventuall correttiv
v Capacaitd di fornire feed-back sui nsultatt
Comunicazione
v Capacira di adotrare una modalita di ascolto attivo
v Capacitz di scegliere e predisporre codici ¢ canali comunicativi coerenti con il contenuto e con gli
interlocutort
Capacita di essere chiari, concisi, completi
Capacitd di adattare il inguaggio aglt interlocuton

Capacita di prevedere ¢ comprendere il punto di vista dei diversi interlocutori

AN NEEN

Capacitd di attvare aziond di verifica della comprensicne del messaggi

V" Capaciti di predispotre strategie e azioni di comunicazione istituzionale e di pubblicizzazione dei servizi
Autenomia e Sviluppo

v" Capaciti di produrre idee e progetti di sviluppo dei servizi della propria unitd organizzativa
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v

\

Capacita di anticipare ed attuare cambiamenti organizzativi che comportino modificazioni e
modernizzazioni con ticadute sull’operativita , sul procedimenti, sulle relazioni

Capacita di sviluppare ¢ controllare i flussi informativi circa i cambiamenti atruati

Capaciti nell'identificazione e proposizione di obiettivi e progetti strategici

Capacitd di pianificare il proprio lavoso al fine di garantire un corretto funzionamento dell’ente anche

durante i periodi di suz assenza

Gestione Risorse Umane

v

AN

AN

AUENERN

v

Capaciri di informare, comunicare ¢ coinvolgere le tisorse umane nel raggiungimento degli obiettivi
individuali e di gruppo Capaciti di motivare, coinvelgere, far crescere professionalmente il personale
atfidato stimelando un chma organizzativo favetevole alla produttivira

Capacita assegnare ruoli, responsabilita ed obiettivi secondo la competenza e la maturitd professionale
del personale

Capacita di definire programms e flussi di lavoro, controllandone Fandamento

Capacita di valorizzare i proprd collaboratori

Gestire le riunjoni di lavoro finalizzandole allobiettivo, alla crescita personale ed all'autonomia
decisionale del personale Capacita di prevenire e mediare rispetto ad eventuali conflitti fra il personale
Capacita di predispotre piani di carriera ed azioni formative pet lo sviluppo del personale

Capacita di valutare i risulvati raggivad rispetto agli obiettivi assegnati e concordare 1 necessari cotrettivi
Capacira di coordinare e di gestire con efficacia le tiuniond di gruppo finalizzandole alla condivisione, alla
crescia professionale ed alla autonomiz decisionale e operativa dei collaboratori nelPambito del loro
ruolo

Capacita di distribuire equamente i compit e i carichi di lavoro fra i collaboratori

Capacira di valutare in modo equo ed efficace le prestazioni dei propri collaborator

Capacira di differenziare in maniera significativa le valutazioni dei collaboratori;

Capacita di individuare percorsi di sviiuppo det collaboratod ad alto potenziale

Rapporti con lutenza

v

v
v
v
v

Capacita di ascolto dei destinatari e di sviluppare orientamenti allutente

Capacita di gestire 1 rapporti, anche centrarmuali, con interlocutori esterni

Organizzazione e gestione delPorario di servizio in relazione alle esigenza dell’utenza

Gestione del feedback (zisposte) verso gli utenti esterni rispetto alla presa in carico delle loro richieste
Gestione delle tchieste esterne in modo diretto o indiretto tramite il coordinamento dei propri
collaboratori

Disponibilita ad inconteare I'utenza esterna, prendendone in carico le richieste cocerenti col ruclo e la
funzione ricoperti e instaurando relazioni corrette e positive

Disponibilita ad organizzare le informazioni circa il servizio erogato dalla propria struttura per orientare
Putenza esterna (es. segnaletica interna, volantini iflustrativi, esposizione di orari di ricevimento
Disponibilita ad organizzare in moedo comprensibile ¢ frubile le informazioni richicste o

spontaneamente crogate
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v" Capaciti di riconoscere ed attivarsi in modo coerente e tempestive per la soddisfazione del bisogno

espresso dall’utenza, curando anche le fasi del feedback

Gestione del tempo Lavoro

¥" Gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi ricevuti

v" Supervisione dei propri collaboratori rispetto alla gestione del loro tempo di lavoro

Utilizzo delia dotazione Tecnologica

v" Individuare e repetire la strumentazione tecnologica necessaria aglht obiettivi e ai processi di lavoro dell

organizzazione Predisporre la manuteazione e Paggiornamento della stwumentazione in relazione a

mutament intervenuti su obicttivi ¢ processi di lavoro

¥ Autonomiz nel utilizzo diretto della strumentazione tecnologica

A ciascun comportamento professionale  sono associat cinque livelli di valutazione (dwadegial,

Dnsoddisfaceite, migliorabile, buono, eicellente) e per ciascun livello sono definiti 1 cormspondenti descrittori, che

esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinaro livello di valutazione:

9
b

)

se il valutate & descritto dal livello “inadesuate”, ottiene un punteggio pari a §;
! , 28

se 1 valutato & descritto dal ivello “/mseddisfacents”’, pud ottenere un puntegoic fino ad un massimo di 25 ¢

§ » P et

un minimo di 1%;

se il walutato & descritto dal ivello “wisdorabily” | pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 50 ¢
£ P g

un minimo di 26;

se il valutaro ¢ descritto dal livello “huons”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 75 e un

minimo di 51;

se 1} valutato ¢ descritto dal bvello “eqefients”, pud ottenere un puntegeio fino ad un massimo di 100 e un

s 2
minimo di 706,

A clascun livello cortisponde un “descrittore” comportamentale che evidenzia le caratteristiche del

Responsabile in relazione al comportamento osservato. Ad esempio:

Analisi e soluzione det problemr:

g

b

Livelle inadegnare: il Responsabile ha mostrato una pressoché generalizzata incapacita nell’analisi e nelia
risoluzione delle problematiche che vengono poste alla sua unita, senza essere in grado di identificare la
soluzione pit adeguata ¢ di anticipare le implicazioni della scluzione adottata;

Livelte insoddisfacenre: 11 Responsabile ha dimostrato spesso una insoddisfacente capaciti di vsolvere i
problem: che vengono post alla sua unita, non sempre appare in grado di identificare Ia soluzione pm
adeguata e di anticipare le implicaziomn della soluzione adotrata;

Livells mighiorabile: 11 Responsabile ha dimostrato una discreta capacitd di risolvere i problemu che
vengono posti alla sua, talvolta le scluzioni individuate non appaiono completamente a.deguzltc efo
tempestive ;

Livells buono: Il Responsabile € in grado di identificare la soluzionce pid adeguata ai problemi che vengono
post allz sua unitd e di adottare pli interventi interni alia struttuea necessari per assicurare @ pleno

funzionamento della soluzione prescelta;
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¢)  Livells eccellente: I Responsabile € in grado di identificare in modo autonomo ed in anticipo i problemi di
interesse della propria uniti organizzativa, di individuare la soluzione pit adeguata per tali problemi e di
suggerire e mettere i atto gl intervent (rorganizzazione delle attivity, proposta di innovazioni

normative) necessari per adottare tale soluzione.

At 17
Pesatura dei Comportamenti Professionals

1l peso det comportamenti professionali ¢ definito dal Sindaco e/o Assessore di riferimento con il
supporto tecpico dell’Organo di Valurazione. Il peso viene determinato in relazione alPimportanza e allimpatio

alfesterno del comportamento.

) Importanza: A=57edaa M=3 BassaaB=1

4 Impatto allesterno: A= 5 Medio: M =3 Basso: B = 1

Il peso del singolo obiettivo compartamentale ¢ dato dal seguente algoritmo:

(prodotte delle 2 Variabili [ Y ded pesi)*100

I peso complessivo dei Comportamend & pard a 100 ¢ concorre alla valutazione finale nella misura pari al 50%

del punteggio attribuibile alla performance individuale.
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L Capacitd di individuare le caratteristiche (varabill o costanti) dei problemi;

II. Capacita diindividuare {anche in modo creative) ipotesi di soluzione nispetto alle cause;

I Capacita di definire le aziont da adottare;

V. Capacita di verificare 'efficacia della seluzione trovata;

1 VI Capacita nellidentificazione ed elminazione deffle anomalie e dei ritardi;

| VE. Capacita e tempestivita nelle Risposte,

A 18
La Scheds i palntazione delle performance
La scheda di valutazione delle performance organizzativa, individuale compresa quella relativa ai

comportamenti professionali é articolata secondo una logica “a campt” {Scheda 3) .

La prima parte ¢ identificativa del'unita organizzativa a cui si riferisce™ ¢ del suo ttolare.

Il primo blocce riguarda la wvalutazione della performance individuale. Nell’apposito campo viene inserito
Pambito afferente all’obiettivo di performance individuale (ad es. Manutenzione ordinatia ¢ straordinaria rete
stradale comunale ( opere in terra, opere d’arte, opere idrauliche, pavimentazione in pietra ¢ in bitume). Nel
campo successivo viene inseriro Pobiettivo di performance {ad es. Ridurre il ternpo medio di iatervento per il

ripristine del manto stradale dagli attuali 7 gg o 2 ge dal momento della segnalazione). Allobiettivo cosi definito

28 s . . .
Ad es. unith organizzativa tecnica
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viene associato un peso la cui determinazione proviene dallapplicazione del sistema di pesatura dell'obiettivo di
cui alfart. _ del presente.

La valutazione viene effettuata mediante tre diverse opzioni (alto — A — il valore atteso sullindicatore & stato
completamente tspettato)®; (medio — M — il valore atteso sullindicatore & stato parzialmente rispettato) {asso —
B — il valore atteso sullindicatore non ¢ stato rispettato). In relazione al dato cosi rilevato (A-M-B) viene
automaticamente cortisposta una classe di conseguimento - Now awiato — Amiats - Persewiito — Pargialwente

Raggiznto — Piepamente Ragginnto con annessa percentuale. 11 procedimento si replica, mwiatic matandis, anche per la

della Performance Organizzativa.

29 Nel nostro case cib significa che nel corso delfanno & stala pienamente rispettata la performance attesa di intervento dope due gg. dalla
segnalazione.
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A 19
Marnitoraggio delln performance ¢ perifica intermedia.

La performance, oggetto di misurazione ¢ valutazione, viene periodicamente monitorata dall’ Organo di
Valutazione

A meta del periodo di valutazione, FOrgano di Valutazione effettua un colloquio con i Responsabili di
U.O., volto a verificare in contraddittorio "andamento delie attivied svolte per il raggiunpgimento degli obiettivi
fissati e ad analizzare la portata degli eventuali fattori limitadvi sopravvenuti. In partcolare, il Responsabile ¢
terruto a segnalare | esistenza di cause oggetiive, ostative al conseguimento degli obiettivi affidant ed insuperabili
nelia competenza, che potranno cosi dar luogo, in corso d’anne, ad un agglornamento del piano degli obsettivi di
performance e dei relativi target ed, in definitiva, delle schede di valumzione. Di tale adempimento e delle relative
conchusioni cui si ¢ addivenutt in sede di verifica intermedia, viene redatto appesito verbale, trasmesso al’Organc

esccuitvo dell’ente entre i 31 luglic. !

Art 20
17 erifica finale defia performance
Entro il mese di Febbraio successivo all’ anno cut si riferisce 12 valutazione, FCOrgano di Valutazione:
a}  riceve dal Responsabile un “report” in cut vengono detragliatamente illustrati 1 risultati conseguiti ovvero
le cause ostative al loro pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obicttivi riportati nelle schede
di valutazione. Il report deve essere corredato dei datd afferent agli indicarori individuati ai find della
musurazione ¢ valutazione della performance. A richiesta dell’ Organo di Valatazione, deve essere

prodotta la documentazione relativa ai dad uthizzati per la determinazione dei valori degli indicatori,

5 compila la scheda di valutazione in merito al risultati raggivnti, attribuendo per ciascun obiettivo un

coefficiente di raggiungimento di tisultato, mediante il ricorso ad una scala di valors, compresa tra 0 e 55

¢ compila la scheda di valutazione in merito ai comportament professionali attribuendo per ciascun

comportamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0

eh;

L’aver riportate sanziond disciplinari e/o comportamenti organizzatvi riconducibili alia responszbilita del
valutando che concotrano a determinare il mancato rispetto delle scadenze temporali indicate dalla presente
procedura di valurazione, sono comunque motive d° impossibilitd di attibuzione del massimo punteggio. Per
clascun obiettivo, il “punteggio” (esprimibile fino alla seconda cifra decimale) ¢ dato dal prodotto “pese” per il
“coefficiente di risultato”. Il “punteggio totale™ ¢ dato invece dalla somma dei punteggi conscguit sulla totalita
degli obiettivi dad e del comportament professionali agiti. La somma dei punteggi totali delle scheda di
valutazione dara luogo alia determinazione della valutaziene finale, utile a1 fini della stesura della graduatoriz di
merito, di cul al all’act. 26. Trascorsi 10 gg senxza rilievi da parte del Responsabile, la valutazione finale viene
trasmessa all’'organo esecutivo dell’ente per le determinazioni zlla stessa speftanti ai sensi di quanto disposto dal

Regolamento degli uffici e dei servizl

31 Tale data & da intendersi relativa ad un periodo di valutazione codinario {(pssia corrispondente allesercizio fivanzingo)talche n caso di cambi d'meanco
in corso d’anne, la verifica nteemedia & conseguentemente suscettibile di shteamenti temporali
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At 21
Modealita di cosrmmicazione dei risiflali ai palutat

LD'esito della valutazione verra comunicato tramite un colloguio. 11 colloquio di valutazione & un
momento di confronto e di scambio per analizzare i risultati conseguiti, identificare gli interventi ati a migliorare
la gestione delle aree di responsabilita del valutato, fornire al valutato un feedback {informazioni) sul suo operato
e sulle sue aree di forze e debolezza, verificare le attese professionali ¢ definire un piano di sviluppo.

Nel colloquio di valutazione Poggetro del giudizio non & la persona, ma la prestazione mediante la
discussione di fasti, dati ¢ informazioni tesi ad analizzare problemi e le loro cause e definire possibilica di
ntervento. I’otgano di valutazione potrd stabilire una griglia contenente le lince guida da seguire durante i

colloguio, ovvero linsieme dei punti principali che intende evidenziare.

A 22
Conctliasione ¢ contenziosi sl applicazione del sisiema di misurazjone ¢ vabutazione della performance
Fermi restando gl istitut di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, in conformiti alla

previsione normativa di cul all’art. 7, comma 3 del D. Lgs. 150/2009, il presente sistema di misurazione e
ahutazione della performance prevede le seguenti procedure conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’amministrazione, di sirazioni di conflitto,
suscettibili di possibile conrenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla nor condivisione delle
valutaziont operate.
Entro 5 gioroi dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di tisultato complessivo non condivisa, il
Responsabile pud produrte articolata relazione controdeduttva, sulla quale, entro 1 10 gg. successivi, 'Organo di
Valutazione:

4} 1o costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimera il proprio parere di conferma;

%) diversamente potrd procedere alla conseguente revisione della valutazione operata e a notificarla all’

mteressato € all’organo esecutivo dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi Vipotesi 2) di cui al presente articolo, entro e glotni dalla comunicazione
dellesito di conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Responsabile, assistite da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un legale di sua fiducia, un colloguio con lorgano di
valutazione. La procedura di cui trattasi deve esscre definita entro 7 giorni dalia richiesta, La procedura si chiude
con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell’accordo raggiunto tra Porganc di valutazione e il

Responsabile ovvero con la constatazione del mancato accordo.

A 23
I piaid di miglioramento individnale

A seguito delP’esito delle valutaziond, 'Organo di Valutzione, mediante Pavsilic ¢i una matsice delle

competenze provvederd a definire, se del caso, un piano di miglioramento delle performance del Respenszbile.
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At 24
11 Sistema Premiante colfegato afla performance individuals e ai compoitamenti prafersiviali

La performance individuale definisce il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del rdsultato)
che un singolo individuo apporta attraverso I propria azione al raggiungimento degli obiettivi dellunird
organizzativa cui ¢ assegnato,

1l salario accessorio collegato alla performance individuale & pad al 80% dell’intero budget collegato alia
misurazionc e valutazione delle performance.

Plappartenenza ad una fascia ¢ determinata dall'Organo di Valutzzione in relavione al risultato
conseguito in termini di performance delPunita organizzativa gestita dal titolare di Posizione e dui
Comportamenti Manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento degli obiettivi assegnati che nel ruolo di
tesponsabilita esercitato.  L'assegnazione ad una fascia ¢ determinata dalla media dei risultati complessivi
raggiunti in termini di obiettivi di specifici ¢ di comportamenti professionali agiti.

Le modalita di definizione del sistena premiante sono illustrate neflallegato A, Una volta effettuata la

scelta del modello, la definizione della modalita di ripartizione & rinviara alla contrattazione aziendale.

A 25
17 Sistema Premiants collegato alla perfarmance organizzativa

La performance organizzativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere le finalita, gli
obiefrivi e, in ultima istanza, la capaciti i soddisfare 1 bisogni per i quali organizzazione ¢ stata costituiza.

I salario accessorio collegato alla performance organizzativa € pari al 20% dell'intero fudoer individuale
collegato alla misurazione ¢ valurazione delle performance. La distribuzione del budget di cui trattasi & ripartito in
hase a:

- graduatoria complessiva della performance organizzativa rilevata servizio per servizio;
- inserzione nella graduatoria di merito.

Le modalitd di deBnizione del sistermna premiante ¢ riparrizione delle risorse sono ilustrate ncifallegato B. Una

volta effettuara la scelta del modello, la definizione della modaliti di ripartizione ¢ rinviata alla contrattazione

aziendale.

At 26
Valutasgone del personale assegnato ¢ relasione conclisive
Ciascun Responsabile entro il mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad effertuare la valutazione
del personale assegnato secondo le procedure previste ael corrispondente sistemni di misurazione e valutazione

delle perfermance .

Il Responsabile provvedera a consegnare all’Organa di Valutazione una relazione che evidenzia:
) i risultazi yaggiunt distinti per dipendente;
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1} grado di differenziazione dei risultar;
¢ il valore medio delle vahstazioni;
4 eventuali piani di mighoramento indivicuali.

L’Organo di Valutazione provvede a raccogliere in un'unica graduatosia la distribuzione delle valutazioni
effertuate dai Responsabili i U.O. ¢ qualora la curva di distribuzione presentasse anomalie sia a livello generate
che di settore, si tiserva di effettuare i necessari approfondiment:, tali da verificare la cotretta ed equa
applicazione dei criteri ¢ della metodologia di valutazione. In particolare POrgano di Valutazione pué procedere
alla verifica del grado di differenziazione delle valutazioni mediante il ricorso alla misurazione dello scacto

quadratico medio? e allanalisi delle seguenti vaziabili

v al raggiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cui le valutazioni si

concentrino nelle fasce elevate;

» al mancato (totale o parziale) raggiungimento degl standard programumal, nel caso in cui risulting
vuote la fasce superiori;
vl reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obsettivi programmati, nel caso in cut le

valutaziont st concentrino nelle fasce elevate;

»alla semplicitd e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino

vuote la fasce inferiort

v ere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultine vuote la fasce inferiori.

At 27
Rendicontagione del risultati
Der rendicontazione si intende una dichiarazione che visuatizza la misurazione dei risultati conseguiti da
una persona ¢ da un’organizzazione in un certo arco di tempo dato, A tal fine Porgano di valutazione, assolti gli
oneri procedurali afferenti 4l processo di misurazionce e valutazione delle performance - in ossequio al principio
secondo il quale le amministrazioni sono tenute ad effettuare la rendicontazione dei rsultati raggiund aghi argani

di indirizzo politico-amministrativo, ai verticl delle amministrazioni, nonche' ai competent organi esterni, ai

320\'0 lo searto quadratico medio delle valutasioni, caleolato st valor medi di settore, sia inferiore al valoge di 10 punt, Je valutaziont del
personale assegnato ai settord i quali registeano valort medi inferios alln media aritmelica sono rviste con la posizione organizzailva per la
formulazione definitiva Ta deviazione standard o scarto tipo o scarto quadratico medio misur la dispersione det dati intorno al valore
attesw. To scarto quadraiico medio o (sigma) di una distribuzione & i media quadratica degh scarti dei singoli dati (x1; xZ; xn) dalta loro

media avitmetica M.

o= _l/(\ MP + fe-MPY fo-MPF foo A / #Per cadintare o scartn quadratico pediv dei segient! ralor:
R e {7 52

Calcoliamo fa media aricmeticn semplice dei dati. M = 66+1 15+ 125495+103+78+62/7= 92 Calcoliamo lo searto guadratico medio : @
w66-92)2+(115-92)2+(125-92)2+(95-92)2+ (103-92)2+ (T8-D2)2+ (62-92)2/7= 22,42
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cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi — procede alla stesura della relazione
utilizzando 1z Scheda 5 sotto illustrata,

Per la compilazione della Scheda 5, Porgano di valutazione si avvale delle risultanze e dei dati/informazioni
foraniti dal Responsabile nel processo di misurazione e valutazione deghi obiettivi di performance loro assegnati.
La prima relazione dovra cssere predisposta entro il 30 giugno 2012 e vered pubblicata da quella daza e costituira
parte integrante e costitativa della redogdone swlla performance. In sede di prima applicazione la scheda di
rendicontazione e le modalitd artraverso cui la stessa viene redatta verrd testata per verificarne e valurarne
Paccessibilith da parte dei destinatari €, sc del caso, verra modificata in relazione alle esigenze che dovessero

emergere dal predetto test.
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Scheda 5

Fpokogia;

1ecrsonnie

Distriruzione Grafica Conseguimenta Ohiettivi
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At 28
Trasparenza del siviema ¢ revisione defla Metodolygia

Al fine di garantire la massima accessibilitd ¢ trasparenza sul funzionamento del sisterna di misurazione ¢
valutazione delie performance, lo stesso & oggetto di valutazione, da parce dei diversi attori che a vatio ttolo
partecipano al processo di valutazione (valutandi e valuratort), mediante conferenza tra 1 predetti atrori.

[ mndizione della conferenza ¢ a cura dell’Organo di Valutazione che la presiede.

In sede di prima applicazione ¢ comunque prima della prima verifica finale, il sistema & oggetto di
valutazione a cura dei suddetd attori con modalid definite dallorganc di valutazione. In ogai caso e
ogniqualvolta emergano elementi di criticiti nel funzionamento del sisterna, sard a cura dell’Organo di
Valutazione provveders ad esaminare le stesse ¢, se del caso, provvedere a rinmovere gli elementi di criticita
tiscontrati. Gli eventuali adeguament doveanno essere coerenti con i principi oggetto dell’eventuale accordo di

concertazione effethiato con le (O0).8S.

Ar. 29
Collegermenty con gl altrd processi of gestione delle visoise nmanie

I risultati di cui al presente sistemna di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di altri processi di gestione delle risorse umane, ivi compresa la possibilita di artivare
piani di miglioramento individuali (sotto i profilo della formazione/aggiormamento professionale, del
reclutamento concorsuale ¢ dei sentieri di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da ermanarsi
a cura dell” Amministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contrarto Decentrato Integratvo

Aziendale.

CATPO1II

La valutazione Qrganizzativa Gestionale

At 30
La valutagione Orgavizzativa ¢ Gestionalk

I sisterna prevede, la possibilitd di misurare e valutare, olire alla performance organizrativa ¢ individuale
del personale di cui ai capi precedenti, la valutazione organizzativo - gestionale la cui  competenza & affidata ai
Responsabili di U.O.

La valurazione di cui trattasi & realizzata ricorrendo a strumenti diversificati quali:
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L questionari interni per la raccolta di informazioni valutative inerent la funzionalita degli assetts

organizzativi e gestionall, Non pia di una somministrazione per anno;

fl. conferenza dei Responsahili di U.0., per valutare, migliorare ed aggiornare Ja funzionalith modell

organizzativi e gestionalt adottatl. Non pitt di due per anno.
Sono oggetto di valutazione:

- Adeguatezza e funzionalitd delle procedure e dei processi produttivi;

- Funzionalita det servizi e livello di adeguatezza alle esigenze dei cittadini;

- Grado di interfunzionalitd dei servizi ¢ livello di adeguatezza organizzativa ¢ comunicazionale tra i
diversi servizi ;

- Etficacia ed equita nella gestione delle tisorse umane;

- Grado di realizzazione dei piant ¢ programmi politici e gestionali;

- Esame dei risaltati afferenti al grado di soddisfazione dei citradint®;

- Esame dei dati afferent al confronto con le altre amministrazioni (benchmatking);

- Esame dei dati afferents afle indagini interne sul benessere organizzativo;

Degli esiti dei lavoti viene redatto apposito verbale, contenente i temi trattati e le proposte organizzative,

da inviare allorgano esecutivo dell’enie ¢ al'organo di valutazione.

3 Se rilevato
3 -
* Se effetivato
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ALLEGATO A

Responsabili di Unita Organizzativa

Il Sisterna Premiante collegato alla performance individuale e ai comportamenti professionali di cui

all’art, 24

I sisterna prevede cinque fasce di merito. L'appartenenza ad una fascin & determinata in relazione al
risultato conseguito in sede di valutazione, con un valore minimo di ingresso.

Fascia A - rappresenta la fascia di merito alta: Pingresso in tale fascia ¢ associato a valutazion: maggiori

al 0% del punteggio attribuibile. L'appartenenza alla fascia in esame comporta Perogazione del premio

n musura pari al 100% della retribuzione di tisultato. 11 titolare di Posizione collocato in fascia A &

anunesso  a concorrere  all'attribuzione degli incentivi eventuzlmente collegati aila  dimensione

deil’eccellenza.

Fascia B - rappresenta la fascia a cui sono associate a valutaziont >= 85 % + <=90 % de! punteggio

attribuibile. 1. appartenenza alla fasciz in esame comporta lerogazione del premio 1 misura pati al 90%

deliz retribuzione di risulrato.

Fascia C - rappresenta la fascia a cui sono  associate 2 valutazioni >= 60 % + <85% del puntegsio

attribuibife. L’appartenenza alla fascia in esame comporta leropazione del presio in misura

proporzionale al tisultato raggiunto.

Fascia D - corrsponde a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza pari al <60 % del

punteggio attribuibile. Tl risultato del 6G%5 rappresenta la quota minima necessaria per garantire Iaccesso

al premio, pertanto il collocamento in tale fascia esclude il dipendente dall’stiribuzione dei premi

collegati alla valutazione
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ALLEGATOB

Responsabili di Unita Organizzativa
Il Sistema Premiante collegato alla performance organizzativa di cui all’Art. 25

I sistema anche in questo caso prevede quattro fasce di merito, A clascuna fascia ¢ areribuito una quota

del predetto budget nelle misure come appresso indicate:
- T Fascia — In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un dsuliate > 90% del
punteggio attribuibile. 1 titolare di Posizione che ha conseguito un risultato compreso entro l'arco

suindicato ricevera il 100% del premio accesserio previsto per Ja performance organizzativa;

- 1I Fascia — In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un rdsultaro compreso tra
= 85 Y + <=90 % del punteggio attribuibile. 11 titolare di Posizione che ha conseguite un risultato

compreso entro Parco suindicato riceverd il 96% del premio accessorio previsto;

- III Fascia — Tn questz fascia si colloca il ttolare di Posizione che ha raggiunto un risultato tra >= 60 %o
+ «85% Il titolare di Posizione che ha conseguiro un risultato compreso entro arco suindicato riceverd
il premio in misura proporzionale al punteggio raggiunto;

- TV Fascia — In guesta fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un risultato < 60%. A
questa fascia non viene attribuito alcuna quota del budger di salario accessorio collegato alla
petformance organizzativa e pertanto per poter accedere al premio & necessario aver raggiunto almeno
una valurazione maggiore del 60% del punteggio attribuibile, pari alla quota minima necessaria per

garantire I'accesso al premio.
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