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CAPO1

Sistema di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unitd Organizzativa

Premesa

Lrart. 7 del D.Lgs 150/09 - Attunzione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materda di ottimivzazione detln
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e traspatenza delle pubbliche amministrazioni - prevede che
ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente Ja performance organizzadva e individuale ¢ a
rale fine adottano con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della performance.

La definizione e I'adozione dcl Sisterma sono due momenti separati concettualinente e temporalmente e
di competenza di due attor differenti

1. P Organo di Valutazione ¢ tenuco a definire il Sistema di misurazione e Valutazione delle Pectormance;

2. 1'Ozgano di indirizzo polidco-amministrativo & tenuto ad adottare in via  formale il sistema come
definito dall’ Organo di Valutazione;

3. Il presente sistema di valutazione €& strutturato, cosi come previsto dal su richiamato decreto, in modo
tale da:

v consentire la misurazione, la wvalutazione «, quindi, la rappresentazione in modo integtato ed

esaustivo, con riferimento alla performance organizzativa e individuale del hvello di performance
atteso (che amministrazione si impegna a conseguite) e realizzato (cffettivamente conscguito), con

evidenziazione degli eventuali scostament;

<

consentice un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti;

v consentire di individuare element sintetici di valutazione d'insieme riguardo all’andamento
dell’amministrazione;

v/ consentire un monitoraggio continuo della performance dell’amministrazione anche ai fini
dell’individuazione di infervent cocrettivi in corso d’esercizio;

v garamtire i requisiti tecnici della validita, affidabiliti e funzionality;

¥ assicurare un’immediat e facile comprensione delio stto della performance, sia agli attort internt
alllamministrazionc che agli interlocutori esterni della stessa;

v promuovere Iz semplificazione e Pintegrazione dei document di programmazione ¢ rendicontaziont
dclla performance;

v esplicitare le responsabilith dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al relativo

conseguimento della performance attesa ¢ realizzata;

v assicntare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili,
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At 7

Finalita

Tl sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance & finalizzato al miglioramento della qualira det
servizi offerti dall’ente, secondo criteti strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei
servizi e degli interventi, al miglioramento dell’allocazione delle risorse fra le diverse struttute, premiando quelle
virtuose ¢ di eccellenza e riducendo gli sprechi e le inefficienze, nonché alla crescita delle competenze
professionali del personale, attraverso la valorizzazione del merito e Yerogazione dei premi pet i risuleati

perseguiti dai singoli e dalle unit organizzative di riferitmento.

T risultati dellattivird di misurazione ¢ valutazione delle performance verranno resi pubblici al fine di
gatantite la massima trasparenza sugli esiti dellattiviti di misurazione e valutazione svolta dall'organo

compctente,

Art 2
Performance ¢ Sistema di Misurazione e Valulazdone

La performance organizzativa definisce la capacita di un’organizzazionc di raggiungere le finalita , gl obiettivi
e, in vltima istanza, la capacita di soddisfare i bisogni pet i quali I'organizzazione ¢ stata costituita,

La performance individuale misura la capacita di un trolare di una posizione di lavoro di raggiungere degli
obiettivi specifici (risultato e modalita di ragginngimento del risultato) nonché il contributo che lo stesso apporta
attraverso la proptia azione al raggiungimento della p&formancc organizzativa.

11 sistemna di misnrazione ¢ valutagione delle performunce ¢ insieme delle metodologie, modalita ed azioni che
hanno ad oggetto la misurazione e la valutazione delle performance la cui attuazione consente allente di
pervenite in modo sisternico a misurare e a valutare la performance orpanizzativa e individuale,

La perfon*r‘lance & pertanto distinta in due tipologic quella orpanizzadva ¢ quella individuale. Lrart. 7 del
D.Lgs 150/09 prevede che ciascuna aroministrazione adotti un sistema di misvrazione e valutazione della
performance organizzativa e individuale e pertanto il sistema si articola in due parti, correlate, ciascuna delle quali
dedicata ad una finalita di misurazione!,

L atdvita di mimnrazione della performeance wonsiste nello svolgimento df provessi guantitativi di rilevagione svolli mediante
1Gunpiego di indicator? idonel a rappresentare il fenomeno osservato,

Tattivitd di valutazione &, invece, un processo qualitativo che consiste nella determinazgone di un gindisio di sintesi, per il

lramite degly indicators, per ciascuno degli ambiti di pesformance valutals.

! 1 indicolasgone del sickma oF valulasione é slalo arlicolsto i e puif i relatfonc o greanfo stabilito anche dalf? \NCI pelle lnee guitde it materia df vieln delle performane,
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A 3
Organo deputato alla miruragons ¢ valwtazions della performance
In conformita agli articoli 7, comma 2, e 9 del D, Lgs. 150/2009, la funzione di misurazione ¢
valutazione della performance, & svolta:
a) dall’ Organo di Valutazione, cui compele :
a1) i monitoraggio sul funzionamento del sistema di valutazione:
42) la comuncazione rermnpestiva sulle evenmali crilicith riscontrate al Sindaco, alla Giunta Comunale, ai
Responsabili di U.O., nonché agli aliri organi di controllo esteno previst dalla legge;
a3} la validazione della relazione sulla performance assicurandone la visibilith atiraverso la pubblicazione
sul sito interniet della Comune;
a4) la garanzia in mento alla correttezza dei processi di misurazione e valutazione nonché dellutlizvzo
dei premi secondo quanto previsto dal 1. Les. 150/2009, dal contratd collettivi mazionali, dal
contratio inlegrativo ¢ dal presente sistema, nel rispeno dd principio di valorizzazione del merito ¢
della professinnalira;
as) la proposta al Sindaco della valutazione annuale dei Responsabili di U.Q., del Segretario Comunale e
Pattribuzione ad essi del premi, scconde quanto stabilito dal presentc sistemna di valutavione e i
incentivazionc;
&) doi Responsabili di 1.0, cwt compete la misurazione e la valutazione delly prerfornance indinduale del

personale det livellt loro assepnato;

At 4
Sermtture gperative di supperto alle attivita delf Organo di Valnlazione
L'Organo di Vahutazione si avvale delle strutture di controllo ¢ mouitorapgio presend ncllléute, nonchié
dei competentd uffici del settore/unitd organizzativa Risorse Umane. Qualora Porgano di Valutazione sia
monocratico, 1 Sindaco provvedesd ad assegnare al Segretario Generale delPente le fonzioni di sepreteria

otganmzzativa a supporto delle atriviti dell’Otgano di Valutazione.

At 5
Seguense operative nellen miserazione ¢ valutagione delia performance

Il sistema si inserisce nell’ambiro del difo di gestione della performanee articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione ¢ assegnazione depli obiettivi che si intendono rapgiungere, dei valori attesi di risultato ¢ dei
tispettivi indicatori,

b) collegamento tra pli obiettivi e Pallocazione dclle tisorsc; : ‘ J

c} menitoraggio in corso di esercizio e altivazione di eventuali intervent correttivi, /

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

) utilizzo dei sistemi premiant, secondo criteri di valodzzazione del merito;
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f) rendicontazione del risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, al vertici delle amministrazioni,

nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e al deslinatari det servizi.

A 6

. Definizdone ¢ ussegnazione deglf obiettivi

L’Organo Esecutive dellente entro il 31gennaic di ogni aano, e comunque non olire 30 glorni

dall’approvazione del Bilancio di previsione, provvede all’adozione del Piano degli whieitivi di Perjormanse con gli

anaessi indicatord di performance. Il Piano & pertanto uno  strumento attraverso il quale Pente sintetizza ed

esplicita 1 programmi, le priorita e le “poliriche” dei secvizi nonché la performance organizzativa ¢ individuale, ad

essi connesse, che intende raggiungere nel corso dellanno e pewcid stesso nel rdspetto del principio della

trasparenza verranno pubblicati sul silo istituzionale dell’entc. Tali obiettivi, costruitl in prospettiva tricnnale,

sono annualmente specificati in relazione a) definito target annuale, che sard oggetto di valutazione, ad avvenuta

chiusura dell‘Esercizio Finanziario.

Gl obicttivi contenuti nel predetto documento, sulla base di quanto indicato all’art. 5 comuna 2 del Dilgs

150/09, devono essere:

)

b)

rilevanti e pertinenti rigpetto ai bisyoni defla collerrivitg. Yo questo macro ambito verranuo identificat gli

obiettivi afferenti ai bisogni della comuniti di riferimento per poi procedetc ex post a fornire elementi
utili 2 valutare se gh impattl previsd (outcome) sono stati realmente conseguitl. Rientrano in questo
ambito, ad titolo di esemplificativo, gli obiettivi legati a bisogni quali la sicurezza, Ta salute, Fambiente, #d
intervend finalizzat garantire al rispetto delle regole ¢ dei valori posti alla base della convivenza civile. In
una parola rientrano in questa fattdspecie gli obicttivi legati alla soddisfazione dei bisogni che sorgono

nelPindividuo in quanto apparctenente ad una comunita.

alla_missigne Istituzionak. GU obiettivi di questo macro ambito riguacdanc i1 portafoglio delle attivith
incluse quelle di supporto e di regolamentazione e dei servizi attraverso i quali Famministrazione esplica
la propria azione vispetto alla comunita di rifedmento, ai portaton di interesse (stakeholder) e, laddove e
funzionl istituzionali delPamministrazione lo prevedans, rispetto agli utentl. Mediante Particolazione di
tale “macro-ambito”, viene data indicazione, ex ante, dellinsieme programmato di attivitd ¢ servizi che
'amministrazione mette a disposizione degli utenti e, comunque, della collettiviti — seconda lc esigenze
informative delle diverse categorie di poctatori di interesse (stzkeholder) — ed, ex post, del lvello i
attivitd ¢ secvizi effettivamente realizzati. Rientrano in questo ambito gli obiettivi affercati alle attivita
cosiddetre ordinarie svolte dagli uffici delPente ( es. rilascio delle concessioni edilizie secondo un
determinato standard temporale; pagamento dei fornitori entro un determinato standard temporale ctc)

alle priovitd politiche ed ulfe stratepie dellamministruzione: “LU'ramite 1 piani e 1 programmi Pamminisirazione
stabilisce e identifica uno stato futuro ritenuto auspicabile ¢/o desiderabile per la propria comunith di
riferimento, All'interno di questo macro ambito, "amministrazione provvederi ad identificace, sulla base
delle priorita degli organi di indirizzo, gli obiettivi strategici e la relativa acticolazione. Scopo di rale

“macro-ambito” & consentire di rappresentare ex ante quall sono le proritd dell’amministrazione e di
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valutare ex post se i dsultati sono in linea con quanto previsto, Dal punto di vista operativo per la
misurazione c vulutazione del grado di atwiazione dei piani e dci programmi i Responsabili di 1LO.
provvedono, ognuno per gli ambiti di competenza, alla declinazione annuale/pluriennale del
programma di mandato del Sindaco in obiettivi. Il grado e la capacitd di declinare in modo esaustivo i
piani e i prograrumi della politica da patte dei Responsabili di U.O. rentra nel registro delle comperenze
manageriali e percid stesso costituiri oggetto di misurazione e valutazione da parte dell’ozgano 4 questo

deputato.

Gli obiettivi di cui i a rere inoltre devono essere:

L correlati alla yuantitd e alla qualiti delle risorse disponibili;
11, tali da determinare un significaivo miglioramento della qualita dei servizi erogati ¢ degli intervend;
i1, riferibili ad un arco temporale determinato, di norma cortdspondente ad ua 2nno;
v, commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti 2 livello nazionale e internazionale,
nonche' da comparazioni con amministrazioni omologhe.
. confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente.

[ Responsabili di U.O. provvederanno, prima dell'adozione da parte dell’Organo Esecutivo dell’ente, ad
articolare gli obiettivi secondo una logica temporale basata su periodi intermiedi rispetto all'esercizio di
riferimento (anche su periodi infrannuali), in maniera tale da permettere eventuali azioni correttive e secondo
un’articolazione spaziale basata su una logica di rapprescatazione " annocchiale”, ovvero clic parta da risultan
aggregati per ogni macro-ambito e conscrila un progressivo accesso ad obletdvi e risultati pitt analitici (in alts
termini, dal generale al particolate) e renda possibile una aggrepazione e rappresentazione dei risultati per i vari
livelli organizzativi.

Gli stessi Responsabili di U.Q. provvederanno a corredate gli obiettivi di indicatori tali da renderli
specifici e misurabili in termini concred e chiari. A. tal fine , clascun Responsabile dovrd individuare un adegnato
mimero di indicatori — almeno tre o quattro per ciascuna attivitd - selezionati in modo da fornire informazioni
distintive, rilevanti e tali da rendere espliciti [ livelli attuali e quelli attesi (obicetlivi) dei servizi ¢ delle prestazioni

erogate. Per avessi indicatori appropriati, si deve tenere conto di sei requisiti che gli indicatori devono saddisfare:

L Rilevanza: ¢ rilevante un indicatore che si tdferdsce In modo coetente e pertinente alla dimensione opgetio di

misurazione.

2. Accuratezza: si rferisce al grado di approssimazione del valore fornito dalllindicatore al valare reale della
dimensione osservata. Al fini della valutazione dell'accuratezza & importante che 1 dari siano confrontabili nel

tempo, mantenendo costanre il metodo di rilevazione.

3. Temporalita: ¢ importante che gli indicatori siano prodatti con cadenze regolari ¢ con puntualita, in modo da

fdsultare confrontabili it moment successivi.
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4. Fruibilita: riguarda la tempestivita e la trasparenza con le quali le fonti originarie rendono disponibili i dati ¢}
meladati (e vacdiabili in use), comunicando pubblicamente sia che i dati sono disponibili, sia come ¢ dove

ottenerli e con quali cost.

5. Interpretabilita: rappresenta la facilitA di comprensione, di utilizzo ¢ di analisi dei dati udlizzad neila
costruzione dell’indicatore, ivi compresa la disponibilita di informazioni sui vincoli di carattere metodologico che

ne limitano l'uso.

0. Coerenza: alcuni indicatori possono esscre molto simili tra loro concettualmente o metodologicamente. T
criterio di coerenza richiede che gli indicatori siano identici solo nel caso in cui essi misurino, allo stesso moda,
identiche proprietd delloggetto osservaro e, viceversa, che le denominazioni siano diverse qualora si ciferiscana a

propricta differenti o a misure effettuate secondo metodologie distinte

Gli indicatori costruiti sulla base dei crited di cul af punti precedenti servono per misurace le sepuenti vardabili:

) Lefficacia che rappresenta |a capacita di un’organizzazione di raggiungerc gli obicttivi asseguati alla
stessa sia in termini di output che di cutcome;

#) Tefficienza nell'utilizzo dei fattori produttivi impiegat nel conseguimento delobiettivo ¢/o del cornpiti
assegnati;

9 i processo attraverso cui si rileva il grado di “ragganalird organizzutiva?” dei processi produttivi, ovvero
misurann il valore creato dalle diverse attiviti svolte per raggiungere un obiettive e/o cseguire un
compito,

4 la _competenza che misura Padeguatezza delle abilitd/conoscenze possedute/attivale per garantive il

rapgiungimento di un obicttivo ¢/o Vesecuzione corretta di una attiviti/compitod,

Ciascun Responsabile oltre al dato numerico dellindicatore deve provvedere all” indicazione delia fonte
di dlevazione dello stesso (ex ante ed ex post) in modo tale da garantire la walidit intersnggettiva! (certificabilich)
del dato nlevato. L'organo deputato alla misurazione e valutazione delle pecformance provvederd, laddove 1o
ritenga opportune, ad effetace delle verifiche a campione sulla certificabilitd dei dati raceolli.

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

I’Organo di Valutazione provvederd a verificare e conseguentemente validare ln specificita ¢ la
misurabilita degli stessi e a trasmetterli all'ocgano esecutivo delPente per la loro approvazione definitiva, Se e
qualora gli obicttivi sono giudicati, del’Organo di Valutazione, privi dei cequisiti di specificit e misurabilird, il

predetto organo ne disporri un rinvio motivato al Responsabile, il quale provvederi entro i termini stabilit dallo

2 Ad es, potremiio def efinire un provessy prothiitiv u rédotta “razdonalitt arganisxativa” se lo #esso é caratterizsato da ridvadanse non pecessariey;

_ﬁ:r;we di controllo evcessive ety .
Per la misnrazione di guest ultima cotegoria di indicators si rinvin al “Diztonario delle competenss™

* Per validirg intersogeettiva del dalv si intendy che lo stesso siu immediatamente copprensibils ¢ sopratrutts aegiisibile doche

suggetts (organg di valutazione; aniministratori efe,) olire a cobud che Jo forniscs (Responsabile)
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stesso organo a corredare gli stessi obiettivi dei requisitt richiesti. La verifica e validazione degli obicttivi deve

avvenire entro tempi tali da consentire il rispetto delle tempistiche di cui al primo cv del presente articolo.

Successivamente alla  approvazione degli obiettivi, I Responsabili di 11.O. provvederanno
allassegnazione, sulla base degli obiettivi loro assegnati, degli obiettivi al personale assegnaro alla propria unitd

organizzativa utilizzando Iapposita scheda entzo e non oltre 15 gg. dalla approvazione dei predetti obiettivi.

Art. 7
Algpiornamento deglt obiettiv

Qualora nel corso del’anno emergano prioritd non previste o sopraggiungono ostacoll non prevedibii
che impediscono il pleno raggiungimento degli obicttivi, la Giunta provvede, non oltre il 30 settembre, ad
integrare o a modificare 11 Piano degli obiettivi performance, previa isttuttoria da parte dell’'Organo di

Valutazione, sulla base delle relative segnalazioni da parte degli interessat,

Ar 8
Collegamento tra gii obiettivi e Vallocazione delle risorve

Il collegamento tra gli obietdvi ¢ lallocazione delle rsorse si realizza attraverso 1 seguent strumend di
programmuazione: )

g) Le linee programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale alPinizio del mandato
amministrativo, che delineano i programmi ¢ progeti contenuti nel programma elettorale del Sindaco
con un orizzonte temporale di cingue anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti facenti 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 anni, i programmi e progetti assegnati

9 1 Piano Bsccutivo di Gestione, approvato annualmente dalla Giunta, che attribuisce le dsorse wmane,
strumentali e finanziatie a ciascuna unitd organizzativa;

d4) 1 Piano degli obiettivi di performance rappresenta, in modo schematico e integrato, il collegamento tra
le inee programmatiche di Mandato e gli altrd livelli di programmazione, in rmodo da garantire una

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

Art. 9
Misnragione e valutazgone della pesformance complessiva

Per Performante Complessiva si intende la capacita dell’ente di realizzarc quanto previsto ncl Piano degli
obiettivi di performance o di analogo strumento. La misurazione dclla performance con rferimento

all’anuninistrazione nel suo complesso pectanto & data dal rapporto tra i diversi livelll di pecformance realizzati ¢

quelli attesi, “‘
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La performance complessiva dell’ente viene misurata mediante 'ausilic del sepuente algoritme di calcolo
Z’” V_pr
P i
Y Vpa
dove D¢ & la performance complessiva ¢ Yin Vpr ¢ la sommatoria delle performance rese da ciascuns unita
organizzativa ¢ 31" Vpa ¢é la somimatoria degli esiti attest delle performance di clascuna unitd organizzativa®,

La definizione della performance complessiva dell’ente ¢ a cura dell’organo di valutazione,

At 10
Ambiti di miznrazione e valutagione defla perforrance organiscativa

La performance organizzutiva , cosi come indicato all’art. 2, definisce la capacita di un’organizzezione di
raggiungere le tmalith |, pli obiettivi e, in ultima istanza, la capaciti di soddisfare | bisogmi per i quali
Porgamizzazione ¢ stata costituita. In altt ternini Poggetto di misurazione e valutazione della performance
otganizzativa non riguarda specificatamente le uniti organizzative in quanto tali, bensi afferisce allorganizzazione
ncl suo complesso nonché il contributo dato da ciascuna unitd organizzativa alla vealizzazione della predeita
performance.

L'articolazione della misurazione delia performance organizzativa qui proposta costituisce una sorta di
linea guida per lente il cui fine ¢ da un lato fornire sttument concreti per la sua misuraziones ¢ dall’alro Founire
gli “oggetd” altrettanto concreti su cui misurate la petformance.

Trattandosi di una fase di start up, Pente pud sta pure con una logica incrementale, sceglicre annualmente
su quali ambiti della performance organizzativa inteade concentrare la propria attenzionc ¢ percid stesso
definisce quali sono gli ambiti di misurazione della performance otganizzativa che verranno attivati per anno di
tifermento’.

I.a misurazione e valutazionc della performance organizzativa coneernc:

n)  Laliwaggone delle poliliche atlivate syl soddisfaztona fimale dei bisogni della collefivita. Rientrano in questo ambito di
misurazione e valutazione le politiche che Pente intraprende su quel complesso di attivied, ordinariamaate
svolle dall'ents, che generano valore pubblico e percid stesso rilevanti per la qualitd dellu vita dei
cittadini®.La misurazione viene effettuata tramite indicatori di efficacia { output e outcome).

L)  Latiwazione di piani ¢ programami, evvero [a misgrasione delleffettive prade 45 attuazione der mredesin, _nel vicherlo delle

Jasi ¢ der tenipd prevists, degli clandard gualitativ ¢ quantitatiy? definst, del lvello previcio_di assorbimenta delle risorve. T.a

misurazione e valutazione di questo ambitc della performance organizzativa tiguarda Pattvazione  del

progtamma pluricnnale di mandato ¢ degli eventuali aggiornamenti presenti nella relazione previsionale e

* Vo da it che b Perfornae cumplessited asseri vafer puri o 100 0 a fragiont df 100,
® Vudicarari di ferformani anganiativ
ik es. polichbe toncenirare la propriis atiengan solo od exclusivamente suf grada of soddiyfugone dei cittuding, pinstosts ol sl givedn off efficion g wellwiili o o e risuric,

¥ I quesfe autiite della poifermae polrebbe ecrere uggetta di witsnraggone lo siwio df attgian: deflinsicme delle politlehe programprate duall'ouse i wrevite ‘nf;m e ot
Gstittegonadic Ad es, Fente mipliorare do riabilitd  sinsdule ¢ pervio slevsa decttly digli iuterventi specifect ( ridnree § lerapd per if Eprisiin del nuemin stradule \vio &7 cedivmenti;
wigtiorare la seguelelicn orfirymtale ¢ revlicale; oi ) Su questa altiiild vieve prisitada b opagld delfense df attiore gininio programisate ¢ sy dache P
prograiriie aitiale b generaia glfeitivementc srdlla comnitd df riferimento.
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programmatica?. Tale misuravione vicne effettuata rearnite indicatori di elficacia sull’effettivo grado i
attunzione dei programmi e del maggiungimento depli obiettivi (esiti attesi) conlenuti nel programni
delPente.

Q) la rilevazione del grade i soddisfagione dei destinatari delle altivild ¢ dei servizi amche attramiso modalité interuttive.
Questo ambiro di performance riguarda il grado di soddisfazione dei cittadini sui servizi erogad dall’ente.
La misurazione ¢ la valutazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle artivita e dei scrvizi puo
essere svolta mediante il ricorso a tecniche differenti (indagini di customer satisfaction; focus group;
metodo delphi etc.). Lz scelta delle tecniche di rilevazione di cui trartasi & a cura dell’organo esecntivo
dell’ente, T risultat! delle indagini sono riporrati in apposid elaborati consegnad alla Giuata ¢ afPorgano di
misurazionc e valutazione delle performance.

Sotto il profilo metodologico ln qualita di un servizio pud essere definita come Ia globalith degli
aspetti ¢ delle caratteristiche di un servizio da cui dipendono le sue capacita di soddisfare completamente un
dato bisogtie. La rlevazione e misurazione della qualith dei servizi pubblici & finalinzata ad ascoltare
comprendere a fondo 1 bisogni che il cittadino-cliente esprime, porre auenzione costante al suo giudizio,

sviluppare e migliorare la capacita di dialogo e di relazione tra chi eropa il servizio e chilo riceve,

La verifica e il monitoraggio della qualita dei servizi & finalizzata a misurare:

a. lo scostamento tra i bisogni del clttadino ed il punto di vista dell’amministrazione al fine di
evidenziare il grado di allineamento tra le politiche attivate dall’amministrazione e i bisogni dei
cirtadini. In pratica misura il grado di condivisione delle scelte effettuate dall’amministrazione
da parte dei cittadini;

b. lo scostamento tra le attese del cittadine e la qualitd dei servizi erogati;

c. lo scostamento tra t livelli di servizio definiti (e promessi) e le presraziond effettivamernte fornite,
ascrivibile a disservizi nef processi di produzione e di crogazione dei servizi;

d. lo scostamento tra le prestazioni effettivamente crogate e la percezione del cittadino, il cui grado
di soddisfazione dipende anche da aspert soggettivi e relativi alla propria pursonale esperienza

di fruizione del servizio,

La misurazione della qualitd dei servizi, con § nccessard adattament, pud essere cffettuata anche per quu
servizi  che non erogano direttamente servizl al cittadino, ma svolgono  in prevalenza funzioni di
programmazionc e di regolazione, Cid & particolarmente urile per dlevare la soddisfazione del cliente interno, sia

esso unaltra unith organizzativa interna della stessa amminisirazione oppure un’altra amministrazione pubblica.

La misurazione della qualita def servizi serve a:

a) definirc nuove modaliti di eroguzione dei servizi o interventi di miglioramento di quelle esistent,

dimensionandone le caratteristiche tecniche alle efferdve esigenze dei cittadini e degli uten iz‘x\ genere;

AW s Lmminiticagiove nel proprin progrummir 80 niidate poireihe exirsi date Fobieltin dé riduers if consumio encryetica mediaute Diatilizgy off siskmi e b
appmrTigiasnmients
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b) favorire 1 coinvolgimento e la partecipazione dell'utente nelle fasi di accesso, di fruizione e di
valutazione del servizio, in modo da rafforzare il rapporto di fiducia tra amministrazione e efttadino;

¢) adeguarc progressivamente i servizi al bisogni dei cittadini, soprattutto in termini di accesso e di
fruibilits;

d) favorire all'interno delle amministrazioni lo sviluppo della cultvra della misurazione e del miglioramento

continuo della qualita, coinvolgendo 1 diversi livelli decisionali nonché tutt gli operatori dei servizi.

La rlevazione del grado di soddisfazione dei cittadini prevede e seguenti fasi:
J2 La raccoltz dei dati

Questa fase & costituita dalle seguend attivitd principali:

- Ia raccolta di informazioni (attraverso intecviste, focus group, etc.) per definire meglio i fattori di soddisfazionc

da prendere in considerazione ai fini dell’indagine e { bisogni/attese da verificare;

- la progettazione degli strumenti di tlevazione, delle modalita di somministrazione, ¢ la scelta delP’ampienza

delleventuale campione;

- la somministrazione degli strument predisposti (intervista personale, intervista telefonica, questionai da
compilare a cura dell’utente, etc) con modalitd che favoriscano la partecipazione del cittacino, nonché la

comprensione delle domande e che garantiscano Voblettivita dell’inchiesta.

1. L’elaborazione e Pinterpretazione dei dat

In questa fase vengono elabotati ed interpretati § dali raccolti per valutare la soddisfazione dei cittadini,
evidenziando la disttibuzione degli utenti tra 1 diversi livelli di soddisfazione, la graduazione per impottanza dei
bisogni rilevat, le soglic minime e le soglie massime di attesa per la soddisfazionc i ciascun bisogno, le soglic di
tolleranza, le ragioni della presenza di forti arce di insoddisfazione o di gradimento, i punti di forza del seevizio ¢

le arec di debolezza su cui intervenite con azioni di miglioramento.

1. La presentazione c 'utilizzazione dei dsultati

E’ questa Ia fase conclusiva, nella quale si procede alla presentazione dei risultati all'interno e all’esterno
dellamministrazione in funzione della loro utilizzazione, per definite piani di migliotamento operativi,
controllare andamento dei tisultati ottenuti, attuare tutte le azioni correttive e preventive, attivare Poricntamento
allutente dell’intera organizzazione in una logica di servizio, soddisfare pienamente le esigenze dei desdnatact

anticipando le loro aspettative.

a) dernizmagione e il miivlioramenio gualitativo dell orpanigrazione ¢ delle competenze professionali erla cnpacitd i
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organizzatva riguarda gli obiertivi e gli esiti degli stessi relativamente ad es. alla 1/ progettazione
organizzativa dei processi produttivi; alla formazione e allincremento delle competenze del personale.

Io_sviluppo qualitutivo e quantitativo delle relagjont con i ciftading, I sgpgetti inferesiqls, glf utenii ¢ { destinglury def serviz,
anche attraverso lo sviluppo di forme df partecipazione e collaborazione. Quesio ambite pud essere rubsicato come

Performunce delle refazjoni con il vittading. La misurazione e valutazione di questo ambiro della petformance

organizzativa riguarda gli obiettivi attinent alla comunicazionc con i cittadini ¢ qualiri dei servizi erogat.

Leflivienzia nell Tmpievo delle risorse. pon particolare_riferimenty al contenimento e wlla ridusione dei pweti. nonthé

all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi. La micurazions e valutaggone di questo wwbito dellu
performance organizzutiva riguarda efficienza nell'erogasione dei servizd, realiszuta mediante lu misurazione del coxti
wttar del forodolti del diversi servisi dell'ente, del tempi medi di esecusdone ded procedivpents, nonché indicatort di efficienz
che rietlauo in rpporta risorse impisgate e prodotti generati. Rigrarda alivess lu micaragione dell efficienzu nello swolgimento
del processi interni msdiante misurazione dei tempi medi di esecuzione, nonché indicatori di efficienzer che weltany in
rupporty risorsc impiegate ¢ prodotii yensrali.

la_gualild e la_guantitd delle prostaziont e dei servizi_eropati Lo misurazione ¢ valutuzione di questo ambita della

performante arganiszativa rignarda ghi ohiettivi attinenti alla diversificazione dei Sservizi, delle prestuzioni e ulla wiisira
della oro qualitd, in reluzjone alle diverse stratificazioni dei bisagni ( ad es. rientrano in questu variabile lu capacita di i
ente di wariare of o diversificare ['offeria di un servigio (ervss — selling pubblico). 1/ servicio bibliotecariv ad es. & nn servizgo
che oltye ulle funzioui clussiche del sevvizio potrebbe diversificare la propria offerta creands dagli spazi mnllimediali;
potenziapientn delle attivitd di promozgone del libro e dellu lottura ete. 11 sorvigiv unqgrufe potrebbe ad es, sviluppare ln
“wulfiunalita” nell'erogusione dei suoi servigi{ prodatti. Tale miturazione viene effertiata attyarerso indicator! di efficatio
(ouipnt) relutivi al fivello di diversificasgone dellu quantil e delle modalit di erogusione del servizg.
Ove ritenuto utile per portare avanti specifiche iniziative di particolare rilevanza per pil unita

organizzative, & possibile attribiice obiettdyi trasyersall,

'
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Qui di seguito viene tiportata, a titolo esemplificativo, un’ elenco di obiettivi di petformance organizzativa, distribuibili su base pluriennale, e di possibili indicatori:

Macroindicatoce di rifetimente (art. 8 d. Igs. 150,/2009)

Obiettivo

Indicatori

Grado di attuazione delle politiche attuate ai fini della soddisfazione

finale dei bisogni della colletvira;

4) Effettuare delle ricerche perodiche sui bisogni della
collertivitd in relazione ai compiti ¢ alla missione
istituzionale del'ente;

b) Attware un  sistema  di misurazione che dlevi
preventivamente la congruitd delle scelte operative in

relazione ai bisogni della collettivita;

v'N® ricerche sui bisogni della collettiviti riferdtl ai
compitl istituzionali dell’ente;
¥"N° azioni/ programmi attivati sui bisogni censifi

v’ Grado di soddisfazione def cittadini;

Rilevazione del grado di soddisfazione dej destinatad delle ardvita e

dei servizi anche atttaverso modalita interardve;

Diffondere e comunicare al cittadini i modo efficace
linformazione in merto alle attivith e ai programmi

dell'ente mediante il sito istituzionale

¥ Accesso a dati e informaziond tramite web

¥ Visitator nell’anno

v Pagine visitate (numerositi per tema)

v Comunicati stampa ¢ pubblicaziont
v" Modulistica scaricata (numerosita)

¥ Modulistica inviata {aumerosita)

Soddisfazione def bisogni dell'utenza

¥ Tempestivith nel rilascio def prodotti
v Tempestivita pella soddisfazione delle richieste

pexrvenute (Yo deli'evaso entro ......)

—

=
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Mactoindicatore di riferimento (art. 8 d. Igs. 150/2009)

Obiettivo

Indicator

Sviluppo qualitativo e quaatitativo delle relazioni con i cittadini, §
soggettt intcressat, gli utenti e i destinataxi dei servizi, anche attraverso

lo svituppo di forme di pastecipazione e collaborazione. lett, e)

) Attuare un sistema di misurazione che glevi la certezza
organizzativa in merto alle attivitd e ai servizd (orari;
attese; etc)

b) Definire standard qualitativi e quantitativi delle relazioni
con 1 cittadini;

c) Monitorare e mantenere/implementate lo  standard
qualitativo ¢ quasiitativo delle relazioni con i cittadini;

d)Definire delle modalitd per strutturare delle telazioni

sistematiche con i cirtadini ;

' Adegmamento delloratio di apertura al pubblice
alle esigenze del citrading;

¥ Tempo di attesa pex il dcevimento dei cirtadini

v grado di omogeneizzazione degli orad di
Aperr;

v’ Certezza del servizio durante le ore di apertura al
pubblico.

v’ Tasso di asscnze del titolare addetto al pubblico
(xesponsabile del proc., tespons. uff. etc. durante
Porado di aperturz al pubblico): n® ore di assenze
dal scrvizio durante Toratio di apertura al

pubblico/tot. ore di apertura al pubblico

=
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r Macroindicatore di riferimento (art. 8 d. Igs. 150/2009) Obiettivo [ndicatori
a) Attuare un sistema di misvrazione che rilevi |l

Grado di realizzazione degli obiettivi assegnati in termini di dspetto
dei tempi, degli standard qualitativi e quantitatvi, del Livello di
assorbimento delle risorse;

Capacita di attuazione di piani e programmi;

grado di realizzazione degli obiettivi dell’ente ¢ evidenzile
eventuali criticitd organizzative chie impediscono la piena
artuazione degli obietfivi/programmi assegnati 1 cui
mancato conseguimento non & ascrvibile direttamente al
titolare dell'obiettivo;

b) Effettuare un’analisi dei processt e provvedere ad
una loro eventuale reingegnerizzazione;

9] Fissate degli standard qualitativi e quantitativi
anche in termini di assorbimento delle rsorse;

d) Monitorare e  mantenere/implementare  lo
standard qualitativo e quantitativo anche in termini di

assorbimento delle dsosse

v Qualita del sistema di misurazione: capacita dei
sistema di individuare le criticiti organiazative;
v N° activita corredate di standard di servizio;

v" Scostamento dagli standard;

Livello di  modernizzazione e miglioramento qualitativo
dell’arganizzazione ;

Efficienza nell'impiego delle rsorse con particolare riferimeato al
contenimento e alla riduzione dei costi nonché allordmizzazione del

tempi dei procedimenti amministrativi,

Sostenere 1a produzione attraverso processi amuministrativi

e gestionali di elevata qualita

v" Utilizzazione della posta elettronica Certificata

v Contenzioso civile, amministrativo e contabile
{numerosita ed esiti)

Y Velocita di gestione delle spese totali (pagamenti
di competenza/impegni di competenza)

v" Incidenza dei residui attivi totali {totale

v’ residui attivi/massa attiva)

v Incidenza dei residul passivi totali (totale

v tesidui passivi/massa spendibile)

-
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Macroindicatore di riferimento (art. 8 d. lgs. 150/2009)

Objettivo

Indicatori

Livelio di sviluppo delle competenze professional

Sviluppare il capitale umano e migliorare Ie condizioni di

lavoro del petsonale

v Corst di formazione organizzat nellanno
(numerositd e tipologia)

¥" Brequenze ai corsi di formazione negli ultimi tre
anni, (numero dei frequentanti sul personale
disponibile per tipologia di corso)

v Misure sulla salute ¢ sicurezza del persomale
{(numero programmi efo intervent effetraty
numerosia reclami pet rischi ¢/o danni

v Grado di Soddisfazione del personale sulla
gestione dei temi afferent alla gestione del
personale  (distribuzione carichi  di  lavoro;
disttibuzione carico obiettiviy salado accessorio;
etc.

v TLivello di Benessere organizzativo

T
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Art 77
La Scheda di misuragione della performance organizzativa

T dati afferenti agli indicatori di misurazione e valutazione della petformance organizzariva vengono
. " w - N 10, C o
rilevat servizio per scrvizio, ovvero per unitd organizzativa, ex ante  Sullz base del dati cosi raccolti Porgano
. . . IR . .1
esecufivo dell’ente puo fissace gli obiettivi di pecformance organizzativa
Gl obiettivi di performance orpanizzativa deliberati dallorganc esecutivo delPente, unitamente agli

T « ge s . e . . . 12
obiettvi di performance individuale, vengono misurati utilizzando la seguente scheda unica di misurazione

10 Ciné prima della Besazions dellobicttivo, Nell%es, st & procedute alla dlevazione del grado di soddisfazione dei cittading € Ja qogsta prima silevazione part
4 70% 5 & passai ulla fssozione dellobiettivo di inceementae if livello di suddisfazione df ulmeno wa uliedore 1075,

In stde Ji prima applicizione costituird obictivo di pecformance organizzativa Ja capacith del Responasabile, i strutmusee {
proprio seitore in modo tale da poter dlevace { predetti dat.

2 scheda & unica per claseun seecore.

rocesss praduthivi el
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Art, 72
1/ confronto con altre amminisirazgoni (benchmarking)

1l sistema & stutturato al fine di consentire i confronto con altre amminisirazioni (benchmacking)
mediante I'adozione di un sistema di misurazione che permetterc di fornire un quadio del posizionamento
dell'amuministrazione mispetto a soggetti che svolgono attivitd simili. I’analisi del posizionamento consente ex
post di valutare quali sono i punti di forza c le principali carenze da colmare™

Le modalitid e 1 tempi attraverso cui giungere al confronto con altre amministrazioni ¢ a cura delPorgano
esecutivo dell’ente, mentre le fasi operatve sono a cura della Dirigenza con il supporto tecnico dell'Qrgano di
Valutazione,

Qualora Lente iatenda artivare il coafronto con le altre amministrazioni, detto confronto vienc

realizzato mediante la sequenza operativa come appresso indicara:

a)  Determinagione fasce di punieppio: indieatoie attivité (la)

La prima fase riguarda la determinazione delle fasce di punteggia da attribuire a ciascun ente rilevato
sulla base di uno o pid di indicatorl comunit4 .

I} dato rilevato afferente all’indicatore prescelto viene “mormalizzuto” tramite inserzione in una fasciu che
va dala 10. Per calcolate i valori limite di ogni fascia, & necessario individuare { valori massimo e minimo, tali
da determinare il campo di variazione di ciascun indicatore all'interno di un determinato territodo. lo virtt di tali
valog, & poi possibile definire un’unitd di misura, che, moldplicata in successionc, determina la costruzione delle
dieci fasce.

A segnito dellindividuazione dei  valori minimo e massimo , & possibile calcolare PUnith di misura (Un),
utilizzando il seguente algoritmo di calcolo:
Um = (Vmax— Viuin)/ 10
Successivamente alla determinazione dell'unith di misuya & possibile passare alla determinazionc delle

diecl fasce mediante il seguente algoritmo di calcolo:

Fascia I = Vmin +Um = x1;
Fasvia I = x1+Um = sz,

Favia 1] = scnet -+ U = =3

Attraverso questo meccanismo sath possibile, per ogni indicatore, associare ogni ente ad una fascia ¢
atuibuire ad csso un punteggio, che andrd a contribuire successivamente alla detesminazione dello standuzd di

servizio. L’utilizzo di un numero di fasce paria dicei permette un’ampia variabilita di punteggio, onde evitare che

ghi cnd si concentrino nelle stesse fasce, put avendo un grado di problematicitz diverso.

b)  La determinazione delfe capacitd produttive: indicatore potenzialiti produttiva (Ip)

13 Du allegite al preseate, 1 utiligo df predetta virteana & rineolieta alladoiionc, prossy 7 divendd, deghi stessi indioator? df siserasione.

ta scelta se wiilizzace uno o pit indicatosi dipende dalle seelte che Pamministeazione, ovvero le amministaziont, inteade face in merit alfoggeuo del
confronro. Per yuanta sguacda I tipologia degli indicator da canfrontace ghi stessi possono essere di divessa natea 85 elficacia, di ensto cte,
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1I passo successivo prevede la rilevazione delle potenzialith produttive dell'ente limitatamente alle risorse
umane. Tale potenzialith viene dererminata mediante Putilizzo di un altro indicatore dato dal rapporto fa il
numero dei dipendenti del servizio e la popolazione residente. 1l dato cost dlevato sara a sua volta sottoposto al
processo di omogeneizzazione mediante l'utilizzo del modello a fasce di punteggio come precedenteinenie
utilizzatols,

) La determinazione grado of soddisjasione dei cittadini: indicatore gradimento cittadini ( Jg)

Successivamente alla determinazione della fascia di appartencnza di ciascun ente in virtdl del rapporto fra
numcro dei dipendenti ¢ popolazione, si passa alla fase successiva reladva alla misurazione del livello di
soddisfazione dei cittadini. Anche il dato reladvo al prade di soddisfazione dei cittadini  sard a sua volm
sottoposto al processo di omogeneizzazione mediante l'utilizzo del modello a fasce di punteggio come
precedentemente utilizzato.

Naturalmente 1l sistema puo esscrc utilizzato anche in presenza del sola indicatore di atlivita (fz),ovvero
in presenza del solo indicatote (Ig)

d)  La determinazione dello standard di servigio

Avendo concluso la parte relativa alla raccolta ed elaborazionce dei dati relativa a ciascun cnte, vieas

determinato  lo standard attuale di servizio (Jasg) presso ciascun ente. l.o standard di servizio & dato

dall’applicazione del scguente algoritmo:

Sasi = Ig/ (‘,Ia*Tp
Sast™ =\ wa¥lg/lp

Lo standard di servizio locale (ente per ente) oscillerd tra un valore minimo ¢ un valore massimo,
Occorre 2 questo punto determinare il grado di allineamento degli standard locali allo standard dellintero

territorio di cifertmento!® Lo standard tertitoriale del servizip & dato dalla media fra gl standard di servizio di

clascun ente.

I’aver determinato lo standard di servizio territoriale, ci consente anche di determinare lo scostimento

(S) per ciascun ente dal predetto standard e sulla base del grado di scostamento determinase eventuali objettivi di

riallineamento.

Ar. 13
Misurazione e ralutazione della performance individuale dei Responsabili di Unita Organizyativa

15 Vi da sé che il rupivnamento potrebbe rignardase anclie allre variabili produ

riguardare 1"insicine dellc variabili produttive sia materiali ¢he immateriali {per esempio la formazione ded personalc), 11 principio soltesq in questo
modcllo € cbe lo stundard di servizio ¢ fullo del concarso di tutli i fatiori produttivi materiali, immateriali & umani e chie (ali variabili possuno esserc
rilevale/misurale ¢ sulla base di questo determinare fo standard di servizio,

16 1o questo caso I"indicatore 1a ha una natura negativa e dunque un sua decrementio & un valore auspicabile (ad es.un la con nalira negativa potrcbbe
essere il n® degli arti vandalici sulfa popeluzione residente e guindi una sua riduzione ¢ un valore auspicubile)

17 [n questo caso 'indicalore 1a ha una natura positiva e dunque un suo sumenlo ¢ un valore auspicabllc (ad cs,un I8 con
essere il n® dei cantrolli sul traffico siradale suila popoluzione residenle e guindi un svo incremento potrebbe essere anspica

ttive {per esempio 13 dotazione strumentale) 0 meafio ancora potrebbe

tard positiva pulrcbbe
ile)

! Conipasto dall*insieme degli enti su cuj si esercita il confronto
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Gl scopi prioritaci della misurazione e valutazione delia performance individuale sono riassumibili mck
mado come appresso widicato:
1. evidenziare limpottanza del contrbuto individuale del personale valulato rispetto agli obiettuvi dell’
amministrazione nel suo insieme ¢ della struttura organizzativa di appartenenza;
2 chiarire e comunicare che cosa cf si attende - in tennind Ji dsultati e comportament - dalla singola persona;
i supportare le singele persone nel miglioramento della loro performance (generare allincamento con gli
obicttivi complessivi dell'amuministrazione);
4 valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future alla sinpola persona (supporiare

Fallineamento);

5 contribuire a create ¢ mantenere un clima organizzative favorevole;

6. premiare la performance atlaverso opportuni sistemi incentivanti;

7. promuoverc ufia corretta pestione delle tisorse umane.

A tel fine la misurazione e la valulazione della performance individuale dei Responsabiii di 1.0, deve essere
callegara:

a) agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzative di diretta responsabiliti;

#) al raggiungimenro di specifici  obictlivi individuali L’organo ecsecutivo deflente  provvederi
all”individuazione di un numero limitato di obicttivi tilevanti, priovitari ¢ coerenti con la posizione
occuprata dal Responsabile.

¢ alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura.

Agli obicttivi di performance viene assegnato il 50%  del punteggio complessive previsto per fa

raisurazione ¢ valutaxione delle performance individnaler?

A 14
T Scheda di misuragione depli pbiestivi df performunce Individuale

Gli obiettivi di pesformance deliberati dall’organo esecutivo dell’ente ¢ assegnati secondo le procedure ¢
gli strument di cw all’art. 6 vengono misurati ¢ valutali utilizzando la scheda di misurazione e valutazione
(Scheda 2). Possiamo suddividere le fasi operative afferent al processo di misurazione e valutazione dellu
performance in tre distinte, s pure nterrelate, fasi: & programmasgione, e misnrazione ¢ la valutaziose.

La programmazione rappresenta la declinazione operaliva - fasi, temnpi e sisorse umane e finanziatie
impegnate - all'interno dell'vinita organizzativa di pertinenza, dell’obiettivo di performance.

La misurazione rappresenta la rilevazione, ex post facto, dei dati sugli indicatoti individuati per la misucazione
della performance. Lo scostamento  wa il valore atteso e il valore rilevato degli indicatori posli a misncazione
della performance costihdscono la base dati su cui viene effettuata la valutazione a cura dallorgano d
valutazione.

Ta scheda di misurazione (1ab 1) & costituita da una parte identificativa:

V' Servizio: indica il servizio sui ricade Uobiettivo oggetto di misurazione della performance

Cia significa che ai compartamunti profcssionali vicne siiribuito un puntepgio pac ab 50%% i queths dsponoibile,
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v Unita Organiszative. indica Punita organizzativa In cul & inserito il servizin su cni ricade Pobiettivo 0ggerto
di risurazione della pecformance ;

v Ambito tematico: individua Darea delle atlivith afferenti ai diversi servizi che producona un outpt
(prodotto/setvizio) rilevante per i cittading, in altre parole riguarda il complesso (tnappa) delle attivita
che producono “Valore Pubblico 720,

v Auivita: indica Iattivitd specifica che si jntende attuare per generare/produrre Valote Pubblico ™21,

v Porjatori df inferesse (stakcholder): linsieme dei soggettl, anche collettivi, interessati, direttamente o
indircttamente, al buon funzionamento ¢ ai risultati del secvizio pubblico®

V' Obieliive di performance intdividieale: indica cid che si intende raggiungere nel corso dellesercizio d:
riferimento. Ad es. Ridutre il tetnpo medio di intervento per il ripristine del manto stradale dagli attoali 7
gg a 2gg dal momento della segnalazione;

v Iudicators. gli indicatori sono quantificazioni, misure o rapporfi fra misure in grado di tappresentare io
modo valido, pertinente ed affidabile un certo feromeno di interesse (ad eserpio il tempo medio di
intervento per il ripristino del manto siradale). Ad ogni indicatore & associato un * valore dato™? e un
“valore programmato”. 1l primo indica lo standard atruale del servizio mentre i secondo ndica lo
standard atteso:

v\ Perronale specifica il contribulo richiesto a ciascun dipendente 2i fini del conseguitmento dell’chiettivo.
Cizscun obicttivo assegnato alle diverse figure costituird la variabile sui cui verri effetnitta ia valutazione
della performance individuale del personale.

v’ Pesgtura dgglf obretiryi: La pesatura degli oblettivi ¢ 2 cuea dellorgano  esceulivo  dell’ente ¢ dei
Responsabili di U.0.. La definizione dell’importanza ¢ dellimpatto all’e¢stemo dell’obictive ¢ v cura ded
Sindaco e/o Assessore. Il Sindaco ¢/o Assessore formula il proprio gindizio assegnando, alle due
variabili di propria competeaza, il valore:

Basso: I3; Medio: M; Altor A

La definizione della cormplessita®® e della realizzahilita® afferisce a dati tecnici, quindi € i
competenza dei titolari dei Responsabili di U.O..
Il giudlizio viene formulato mediante Mudlizzo delle quartro variabili viste sopta. Il valore delle predette varixbili &

identico, pertanto il peso definitivo degli obicttivi ¢ dato dal concorso paritirio delle quartro variabili;

M sy questo punta vedasi la delibera Civit 88/20107 1 La definizione: della mappa dei scrvizi La prima asione & Pesatta individuazione dei i
servizt croguti. Tale asione & propedeutica won sola alla misurazione della qualitd dei servizi pubblici, ma anche WPattivazione dell'intera
impiznto, previsto dagli aeticoli 7 ¢ 8 dod dlg n. 150/2009, in matcria di “Sistemi di misurazjone ¢ valurazione della performance”. Tn
sostanza 'smministrazione deve individuare i processi di propbe pertinenza, che comportano come risullata finale (output) levogazione i
wa servizio al pubblico. Per opnd tipolagia individuata occoure wnalivzare. Ad cs. “misure dguardanti il mantenivients ¢ il migliormento
della vinbilitd urbana ¢d cxira urbana® costituisce un esampio di ambito tematico. 1) presente sisremn & dotato di una mappu di ambiti
tematici classiel.

" Ad es se le “misurc siguardanti il mantenimento ¢ il miglioramento della viabilitd urbana ed extra urbana” costituises un esanpio di
ambito tematico. La ** manutenzione ordinavia ¢ steaordinaria xete stradale comunale( opere ia term, opere dhart opere idrauliche,
pavimentazione in pictes ¢ in bitume’” costituisce un®albvitd allinterno di quell’ambito wmatico.
22 Rispetto all’anivitd di cvi alla nota precedente. Ad es. in questo caso sons i cittadin in penere oppure gli aslomobillst gre,
23 Nella scheda: dlevato

# La complessita misura it prado di articolazione opermtiva per il rgrivngimento dellabicttivo.

Z5 La realivzalnlita & collepata ol grado di difficalta per il raggivngimento dell'obicttivo, pertanto Pattribuzicae del valore
inversamente proporzionale (ad cs. su la realizzabilitd & alta significa che & fcilmente caggiungibile, portanto aved un peso parga 1.
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a) Tmportanza: Alta A =5 Media: M =3 Bassa: B =1

4 Complessita . Alta: A = 5 Media: M =3 Bassa: B=1
¢ Impatto Esterno: Alta: A = 5 Media: M = 3 Bagsa: B=1
4} Realizzabilita : Alta; A = 1 Media: M = 3 Bassa; B—= 5

1l peso assoluto & dato dal prodotta delle 4 vardabili .1l peso percentuale & dato dal risultato del seguente

algoritmo: (prodoito delle 4 Variabili/y def pesi depl? obiettivi) X 100 .

I peso relativo deglt obiettivi di performance & pertanto pari 2 100 ¢ concorre alla valutazione finale
nella misura del 50% del punteggio attribuibile alla performance individuule,
' Fonte Indicatori: al fine di garantire la certificabilith e, consegnentemente, la loto traspatenza e fruibilitd,

a ciascun indicatore viene associata la modalith/strumento attraverso cui il dato viene rilevato,

»

3

26 1 vestanic SO% & altrihuile ofle compelenzy prufersional;
W -

' »
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Schedn 2

I ITE

. BERVIZIO .

TaEpy ok Lateqrete £pi oy e

iducze il tempo medio & intavinio per il ipriscne del mante suadale dagh

atruzli 7 g & 2 g dal mrumienra delia segnalazione

i 1Jesazinae

Pagira 25 di 47 Siztemna di Valutazione delle Perfonmanee Organizzative ed Individuali di cui agli urit. 7, B e 9 ded 1D, lgs 150/08



Art 15
L valutagions dei Comporiaments Profersional

La misurazione e valurazione delle competenze professionali ¢ manageriali attengone  alle modalita
attraverso cul un individuo agisce ¢ si tclazione all’interno di un’organizzazione.

Tali competenze, che saranno definite dall'amministrazione secondo le proprie specificita organizzalive,
devono comunque essere tali d4 manifestare uny costanle capacita det valutato di adeguare i compottamenti e le
competenze alle mutevoll condiziont organizzative ¢ gestionali interne alle aruninistrazioni,

L’ organo deputato alla misurazione e valutazione della Performance propood annualmente alPorgano
csecutivo dell’ente una batterta di variabili e indicatorl per la valutazione competenze professionali e manageriali
scelta allintcrno del Dizionario delle Competenze di cut all'art.16 ded sistetnia. Le variabili porranno essere
diversificate in relaione alla specificita delle diverse siruguce orpanizzative dellente.

Ta wvalutazione delic compectenze professionali e manageriali verri  cffettuata mediante  la
sorministrazione, al Sindaco , alPAssessore di riferimoento ¢ al Segretario dell’ente, di un questionario anonimo
predisposto dall’ Organo di Valurzione. In alternativa alla somministrazione dei questionari st potrs procedere,
con il supporto dell’ Organo di Valumzione, ad una sessione di lavori in plenatia dell’organo csecutivo dellenie
pet la valutazione delle competenze professionali ¢ manageriali dei Responsabili di (L.O..

Per la misurazione ¢ valutazione delle capacitd manageriali afferenti solo ed csclusivamente alla gestione
delle risorse umane pold essere somministrato un questionario anonimo, n allepato al presente sistema di
valutazione, al personale assegnato allunitd organtzzativa di niferimento, 1] questionario potrd essere rodificato
di volra, a cura dell’Orpano di Valutazione, 8l fine di rendere flessibile la misurazione e valutazione della capacita
del Respansabile nella gestione delle risorse umane assegnate.

L’esito del questionari concorre, insieme alla valutazione cffettuara lramile Sindaca, MAssessore/I e
Segrerarin?, alla valutazionc finale delle capacita di pestione delle risorse umane del Responsabile.

A fini dello sviluppo del processo valatativo, POrgano di Valutazione ha la facoltd di utdizzare la
strurmento dell’autovalutazione anche al fine di evidenziate le aree di eccellenza o di debolexza cosi come
percepite dal valutato. L'autovalutuzione noun concorre alla determinazione dell’esito  complessivo della

valutazione.

Infine Ja misurazione e valutazione della petforinance individuale dei Responsabili di U.O. riguarda
anche Iz wapacitd df valatazione dei propri coltaboratord, dimostratu trapiie sma significativa differenziazione dei girndizi,

La capacitd di differenziazione di valutazione dei Responsabili di U.0. tadizionalmente si sviluppa
attraverso analisi “statistiche™ sulle valutazioni analizzando la distribuzione delle valurazioni cffetiuata in generale
e per ogni valutatore (che normalmente dovicbbe svilupparsi sccondo una gaussiana leggermente spostata verso i
valor alti).  In merito a questa variabile organo depurato alla misurazione e vaiutazione delle performance
provvederd ad wtilizzare degli strumend di analisl (vartanza oppure lo scarto quadiatico medio) al fine di
cvidenziate delle eventuali anomalie

statisticamnente rlevanti, nelle valutazione del personale assepmato alle

E

diversc uniti organizzative,

2 o . 5 .. 0 . . .
Qurern deaite Pecitn del fvord o vallasione seolte v plauria defl'orgrne eseontive

Pagina 26 Q1 47 Histerna di Valulazione delle Pecfarmaneas Organizzative ed Individuali off cui agh aar. 7, B ¢ 9 del [ 1ps 150/009



P

Art. 1o
Digionario delle Comperense

La competenza & la capaciti di un individuo di sceglicre, combinare e attivare le proprie tisorse ucl
sisletna organizzativo in cui opera.

1l dizionario delle competenze & insieme delle conoscenze, abiliti techiche e capaciti comportanien(ali
che sono alla base dei diversi set di competenze attese per i singoli profii /rucli professionali preseati
un’organizzazione. Ciascuna competenza ¢ corredata da una hattetia di indicatord il cui scopo non & prescrttivo,
bensi orientativo. La funzione di otentamento svolta dagh indicatori & essenzialmente semantica, nel senso che il
loro scopo ¢ di chiatire, con la maggiore precisione possibile, cosa significhi questa o quella competenza nei
diversi gradi di intensiti, garantendo al valuiato la comprensione e, conseguentemente, I'adeguamento dei
comportamenti e delle competenze alle mutevoli condizioni organizzative e gestionali interne  alle
amminis traziond

Nel perseguire tale finalitd, gli indicatori comportamentali non mitano a ingabbiare il giudizio, ma a
favotirne upa formulazione ben strutrurata, 1 singoli enunciati degli indicatori stessi sono intesi come
proposizioni “atomiche™ (nel senso di enunciati minimi non ulteriormente scomponibili) con le quali giungere,
tnotivatamente, alla siatesi di “molecole valutative” che meglio esprimano la natara del caso specifico.

Tali competenze, saranno scelte dal’amministrazione secondo le proprie spedificit otganizrative
secondo I seguente, annualmente aggiornabile, dizionado delle competenze;

‘Traduzione operativa dei piani e programmi della politica:
v’ Capaciti di declinare in obiettivi concreti { piani e i programmi della politica;
Pianificazione, organizzazione e controllo:
v’ saper definire ¢ ridefinire costantemente Pottimale piano delle azioni in relazione alle risorse disponibili «
agli obsettivi di risultato oltre che alle condizioni di variabilith det contesto;
v’ capacita di organizzare cfficacemente le proprie attivitd, con precisione, nel nspetto delle csigenze ¢ delle
prionitd, fronteggiando anche sitazion impreviste;
Relazione ¢ integrazione:
v" comunicazione e capaciti relazionale con i colleghi
v’ capacits di visione interfunzionaic al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione ¢
rendicontazione;
pastecipazionc alla vita organizzativa;
Integrazione con gli amministrarori su obicttivi assegnati;
capacita di lavorare in grappo;
capacili negoziale e gestione dei canflitty;
qualita delle relazioni interpersonali con colleghi e collabaratori;

qualira delle relavioni con utenti dei servizi ed altd interlocutord abituali);

N N N

collaborazione ed integrazicne nei processi di servizio;

.

Pagina 27 di 47 Sistema di Valutrzione delle Perfommance Organizzative ed fadividuali & eof agh ane. 7, 8 1 9 del 1. 1gs 150/00



Innovativita:

v iniziativa e propositivitiy
capacita di risolvere i problemi;
autonomia;

capacith di cogliere le opportunita delle innovazioni techologiche;

AN NN

capacita di definire regole ¢ modalith operative nuove;
v introduzione di strumenti gestionali innovativi;
Gestione risorse economiche
v’ capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero delPefficienza;
v tispetto del vincoli finanziari;
v capacita di orientare e controllare efficienza e 'economicita dei servizi affidati a soggetti esterni
allorganizzazione;
Orientamento alla qualita dei servizi
v rispetto del termini dei procedimenti
v presidio delle attivita: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando 1 criter quali — quantitativi;
v’ capacita di progtammare ¢ definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati;
v/ capacitd di organizzare e gestire I processi di lavoro per il mggiungimeato degli obiettivi controllandone
Pandamento;
v’ gestione efficace del tempo di lavoro risperio aghi obicttivi ¢ supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratort;
v’ capacita di limitare il contenzioso;
¥ capaciti di orentare ¢ controllare Ia qualita dei servizi affidati a soggetti esterni allorganizzazione;
Capadita di intcrpretazione dci bisogni e programmazione dei servizi
v" capacitd di analizzare il territorio, 1 fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera tispetto alle funzioni assegnate;
v’ capacita di dpartire le risorse in funzione dei compiti assegnati al personale;
v’ orentamento ai bisogni dell’'utenza ¢ z2ll'interazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comuni;
v livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;
v sensibilitd nell’attivazione di azioni e sistemi di benchmarking;
Integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati, con i colleghi su obiettivi comuni
v Capacitd di crearc occasioni di seambio e mantenere rapporti attivi ¢ costruttivi con i colleghi e con gli
amministratori;
V' Capacitd di prevenire ed individuare I moment di difficolta e fomire contributi concreli per 2 loro

superamento;

AN

Capacita di comprendere le divergenze ¢ prevenire ghi effetrti di conflitto;

v Efficacia delassistenza agli organi di governo;
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v

Disponibilitd ad adattare il tempo di lavoro agli obiettivi gestionali concordati e ad accoglicre ulteriori
csigenze dell’ente Attenzione alle necessira delle altre atee sc (formalmente e informalmente) coinvolte in
processi lavorativi trasversali rispetto alla propria;

Predisposizione di dati e procedure all'interno della propria struttura in pre-visione i una lozo ricaduta

su altre atee;

Analisi e soluzione det problemi

v

AN N NN

Capacita di individuare le caratteristiche (variabili o costanti) dei problemi;

Capacita di individuare {anche in modo cteativo) ipotesi di sohuzione rispetto alle causc;
Capaciti di defiuire le azioni da adottare;

Capacita di reperire le risorse umane, strumentali e finanziarie;

Capacita di verificate Pcfficacia della soluzione trovata;

Capacita nell'identificazione ed eliminazione delle anomalie e dei ritardi;

v' Capaciti e tempestivith nelle Risposte;
Capacita Negoziale

v Capacita di concepire il conflitto come risorsa potenziale;

V" Capacita di tenere conto dei diversi interessi in gioco;

v" Capacita di elaborare e proporre mediazioni che tengano conto di tutti gli interessi in gioco;
Realizzazione

v Capacita di raggiungere gli obiettivi predisponendo i processi di lavoro e controllandone 'andamento;

v" Capacita di rispettare e far rispettarc le scadenze coticordate;

v

Capacita di realizzare gli obiettivi tispettando 1 criterd quali-quantitativi;

Presidio dclle Attivitd

v
v
v

Capacita di stabilire tempi e modi di verifica dei risultati delle attivira assegnate
Capacita di verificare { risultad

Capacira di comprendere le cause dello scostamento tispetto all’obiettivo

v Capacita di apportare eventall correttivi

v Capacita di fornire feed-back sut risultati
Comunicazione

v" Capacit di adottate una modalii di ascolto attivo

v

AN NN

v

Capacita di sceglicre e predisporre codici e canall comunicativi coerenti con il contenuto ¢ con gli
interlocutori

Capacita di essere chiard, concisi, complet]

Capacitd di adattare il Hnguaggio agli intetlocutori

Capacita di prevedere e comprendere il punto di vista dei diversi interlocutord

Capacita di attivare azioni di verifica della comprensione del messaggi

Capacita di predisporre strategie e azioni di comunicazione istituzionale ¢ di pubblicizzazione def servizi

Autonomia e Sviluppo

v

Capacita di produrre idee e progett di sviluppo dei servizi della propria uniti organizzativa
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Capacitd di anticipare ed attuare cambiamenti organizzativi che comportino modificazioni ¢
modemizzazioni con deadute sull’operativita , sul procediment, sulle relazioni

Capacith di svilupparc e controllare 1 flussi infortnativi cirea 1 cambiamenti attuati

Capacirti nell'identificazione ¢ proposizione di obiettivi e progetti strategici

Capacith di pianificare il proprio lavoro al fine di garantite un correrto funzionamento dell’ente anche

durante i periods di sua assenza

Gestione Risorse Uinane

v

“\

AN NN

SN

v

Capacitd di informare, comunicate e coinvolgere le risorse umane nel raggiongimento degli obiertivi
individuali e di gruppo Capacita di motivare, coinvolgere, far crescere professionalinente il personaic
affidato stimolando un dlima organizzativo favorevole alla produttivita

Capacita assegnare roli, responsabilita ¢d obiettivi secondo la competenza e la maturita professionale
del petsonale

Capaciti di definire programmi ¢ flussi di lavoro, controllandone Pandamento

Capacita di valorizzare i propd collaboratori

Gestire le riunioni di lavoro finalizzandole all’obiettivo, alla crescita personale ed all’actonomia
decisionale del personale Capacitd di prevenire e mediare mspetro ad eventuali conflitti fra il personale
Capaciti di predisporte piani di carriera ed azioni formative per lo sviluppo del personale

Capacita di valatare i risultaii raggiunti rispetto agli obiettivi assegnati ¢ concordare i necessari correttivi
Capaciti di coordinare e di grestire con efficacia le dunioni di gruppo finalizzandole alla concdlivisione, alla
crescita professionale ed alla autonomia decisionale e operativa dei collaboratori nell’ambito del loro
ruolo

Capacita di distribuire equamnente [ compiti e i carichi di lavoro fra i collaboratori

Capacita di valutare in modo equo ed efficace le préstazioni dei propri collaboratori

Capaciti di differenziate in maniera significativa le valutazioni dei collaboratoti;

Capaciti di individuare percorsi di sviluppo dei collaboratori ad alto potenziale

Rapporti con utenza

v

ARENEENIRN

AN

Capucith di ascolto dei destinatari e di svituppare otientamenti all'utente

Capacita di gestize i mapport, anche contrattuali, con intetlocutori esterni

Qrganizzazione e gestone dell’orario di servizio in relazione alle esigenza dell'utenza

Gestione del feedback (risposte) verso gl utenti esterni tispetto alla presa in carico delle Joro richieste
Gesdone delle richieste esterne in modo diretto o indiretto tramite i cootrdinamento dei propri
collabotatori

Disponibilit ad inconttare 'utenza esterna, prendendone in carico le richieste coerent col ruolo ¢ la
funzione ricoperti e instaurando relaziont corrette € positve

Disponibilith ad organizzare le informazioni ¢itca il servizio crogato dalla propria struttura per orientare

I'utenza esterna (es. segualelica interna, volantini illustrativi, esposizione di orari ¢4 ricevimenta

Disponibllitd ad organizzare in modo comprensiblle e, fruibile le infprmazioni richicste o
spontaneamente crogate
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Capaciti di riconoscere ed attivarsi in modo coetente e tempestive per ln soddisfazione del bisogno

cspresso dall’utenza, curando anche le fasi del fcedback

Gestone del tempo Lavoro

v
v

Gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi ricevuti

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

Utilizzo della dotazione Tecnologica

v

Individuare ¢ repetire la strumentazione tecnologica necessaria agli obiettivi ¢ ai processi di lavoro dell’
organizzazione Predisporre la manutenzione e Uaggiornamento della strumnentazione in relaxione a
mutament intervenut su obiettivi e processi di lavaro

Autonormia nel utilizzo diretto della strumentazione tecnologica

A ciascun comportamento professionale  sono associati cingue livelli di valutazionc (iredepmary,

insoddisfacente, miphiorabile, bione, ecellents) e per clascun livello sono definit i corrispondentt descrittori, che

esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato hivello di valuiazione:

%
g

sc il valutato ¢ descritto dal livello “#radegwats”, ottiene un punteggio pati a 0;

se il valutato ¢ descritto dal ivello “inroddisfacente”, pud ottenere un punteggio fino ad wn massimo di 25 ¢
un minimo di 11;

se il valutato & descritto dal livello “wmiglorubile”, pud otienere un punteggio fino ad un massimo di 30 ¢
un minimo di 26;

se il valutato & descritto dal livello “#wens”, puo ottenere un puntegyio fino ad un massimo di 75 e un
minime di 51;

se il valutato & descritto dal livello “eccellente”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 100 ¢ un
minimo di 76;

A ciascun lvello comisponde un “descrirtore” comportamentale che evidenzia le caratteristche del

Responsabile in relazione al comportamento osservato. Ad esempio:

Analisi e soluzione dei problemi:

a)

b)

4

Livello inadeguarn: il Responsabile ha mostrato una pressoché generalizzata incapaciti nell’analisi ¢ nella
risoluzione delle problematiche che vetigono poste alla sua vnitd, senza essere in grado di identificare fa
soluzione piu adeguata ¢ di anticipare le implicazioni della soluzione adottata;

Lavello insoddisfacente: 11 Responsabile ha dimostrato spesso una insoddisfacente capaciti di risolvere i
problemi che vengono posti alla sua unita, non sempre appare in grado di identificare la soluzione pid
adeguaia e di antcipare le implicazioni della soluzione adottata;

Livells migliorabile: 1) Responsabile ha dimostrato una discreta capacitd di risolvere i problemi che
vengono posti alla sua, talvolta le soluzioni individuate non appaiono completamente adeguate e/o
tempestive ;

Livello brono: 1t Responsabile & in grado di identificare la soluzione pia adepuata ai problemi che vengono
posti alla sua unitd ¢ di adottare gli intervent interni alla struttura necessarl per assicurare il picno

funzionamento della scluzione prescelta;
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e) Livello eccellente: Il Responsabile & in grado di identificare in modo autonomo ed in anticipo i problemi di
” interesse della propria unitd organizzativa, di individuare la soluzlone pit adeguata per tali problemi e di
supgerire ¢ meltere in atto gli intervent (dorganizzazione delle attivith, proposta di innovazioni

normative) necessari per adottare tale soluzione.

Ar 17
Pesarura dei Comportamenti Professional

Il peso dei comportamenti professionali € definito dal Sindaco c/o Assessore di riferimento con il
supporto tecnico dell’Organo di Valutazione. 1l peso viene determinato in relazione allimportanza e all'impatto

all’esterno del comportamento.

@) Impottanza: A=5Mediat M=3 Bassa;B=1
5 Impatto all’esterno: A=5Medio:M=3  Basso:B=1
Il peso del singolo obiettivo comportamentale ¢ dato dal seguente algoritmo:

s (prodorto delle 2 Variubili | T, dei pesi)*100

&

L))

Il peso complessivo dei Comportamenti € pari 2 100 ¢ concorre alla valutazione finale nelia misura pari al 50%

del punteggio attribuibile alla performance individuale,

h
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Analisi e soluziene dei preblemi:

L Capacits di individuare lc caratterstiche {variabili o costant) dei prablemi;

IL Capaota di individuare (anche in modo creative) ipotesi di seluzicne rispatto alle cause;

UL Capacita di definire le azions de adottare;

V. Capacita di verficare 'efficacia della soluzione trovata;

VI, Capacita nellidentificazione ed eliminazione dalle anomalie a dei ritardi;

VI Capactd e ternpestivild nelle Risposte.

A 18
La Scheda 87 valutazione delle performance

La scheda di valutazione delle performance organjzzativa, individuale compresa quelia reladva

comportamenti professionali & articolata secondo una logica “a campi” (Scheda 3) .

La prima parte ¢ identificativa dell’unitd organizzativa a cui si tiferisce® ¢ del suo Htolare.

Il primo blocco riguarda la valurazione della performance individuale, Nell’appesito camipo vicne inserito
I'ambito afferente all’obicttivo di performance individuale (ad es. Manutenzione ordinaria e straordinaria rele
straclale cornunale { opere in terra, opere d’arte, opere idrauliche, pavimentazione in pietra ¢ in bitume). Nel
campo successivo viene inserito obiettivo di performance (ad es. Ridurre il tempo medio di intervento per il

ripristino del manto stradale dagli attuali 7 gg a 2 gg dal momento della segnalazione). All’obiettivo cosi definito

28 Ad es. unitd nrpanizzativa tecnica
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viene associato un peso la cui determinazione proviene dallapplicazione del sistema di pesarura dell'abiettivo di
- cuj all’art. _ del presente,
La valutazione viene effettuara medinnte tre diverse opzioni (alto — A — il valore atteso sullindicatore & stato
completamente rspettato)??’; (medio — M ~— il valore atteso sull'indicatore & stato parzialinente rispettaio) (basso —
B — 1 valore atteso sullindicatore non & stalo rispettato). Ta relazione al dato cosi rilevato (A-N-B) viene
automaticamente cordsposta una classe di conseguimento — Non avviato — Avvinto - Perseguity — Pargialmente

Raggiunto — Pienamente Raggiunto con annessa percentuale. 11 procedimento si teplica, mutatis mutandis, anche per la

della Performance Organizzativa,

29 Nel nostro caso ci6 significa che nel corso del’auno ¢ stata pienamente sispettata la pecformance attesa «f intervento dopo due gy dall
segnalazione,
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At 19
Meonitorageio della performunce e verifica infermedia.

La performance, oggetto di misurazione ¢ valulazione, viene peticdicamente monitorata dall’ Oggano di
Valutazione

A meta del petiodo di valutazione, 'Organo i Valutazione cffettua un colloquio con i Responsabili di
U.0., volto 2 verificate in contraddittorio 'tndamento delle attivitd svolte per il waggiongimento degli obiettivi
fissati e ad analizzare la portata degli evenruali fattor lisnitativi sopravvenuti. In particolare, it Responsabite &
tenuto a segnalare I’ esistenza di cause oggeltive, ostative al.conseguimento degli obiettivi affidati ed insupcrabili
nella competenza, che potranno cosi dar luogo, in corso d’anno, ad un aggiornamento del piano degli obiettvi di
performante e dei relativi target ed, in definitiva, delle schede di valutazione. Di rale adempimento ¢ delle relative
conclusioni cui si ¢ addivenuti in sede di verifica intermedia, viene redatto apposito vethale, trasmesso all' Organo

esecutivo dell’ente entro il 31 luglio.!

A 20
Verifica finale dofle performance
Entro it mese di Febbraio successivo all’ anno cui si riferisce Ia valutazione, I'Organe di Valutazione:
g riceve dal Responsabile un “report” in cui vengono dettagliatamente illustrati i risultati consepguiti ovvero
le cause ostative al loto pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportat nelle schede
di valutazione. [l report deve essere corredato dei dati afferenti apli indicatori individuati al fini defla
misutazione ¢ valutazione della performance. A richiesta dell’ Orpano di Valutazione, deve esscre

prodotta la documentazione relativa ai dati utilizzati per la determinazione dei valori degli indicatori.

t) compila la scheda di valutazione in merito ai risultati raggiund, attribnendo per ciascun obicltive un

coeffictente di ragpiongimento di dsultato, mediante il ricorso ad una scala di valori, compresa tra 0 ¢ 5;

¢ compila la scheda di valutzione in merito 2i comportamenti professionali uttribuendo per cinscun

compotiamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricorso ad vaa seala dj valoti, comnpresa tra 0

ch5;

Laver riportato sanzioni disciplinari ¢/o comportamenti organizzativi riconducibiti alla responsabilied del
valutando che concortano a detcrminare il maneato tspetto delle scadenze tempotali indicate dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d’ impossibilith di atteibuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettive, I “punteggio” (csprimibile fino alla seconda cifra decimale) & dato dal prodotto “peso™ per il
“coefficiente di dsultato™. Il “punteggio totale” & dato invece dalla somma dei punteggd conseguili sulla towmlig
degli obiettivi dati ¢ det comportamenti professionali agiti. La somma dei puntegpi totali delle scheda di
valutazione dari loogo alla determinazione della valutazione fnale, vdle ai fini della stesora delin graduatoria i
merito, di cui al all’art. 26, Trascors: 10 gg senza rilievi da parte del Responsabile, la vnlutazione finale viene
trasmessa all'organo esecutivo dell’ente per le determinazioni alla stessa speltanti ai scpsi di quanto disposto dat

Regolamento degli uffici e dei sexvizi.

3} Tale data @ da intendersi eelativa ad un pedodo di vatutazione ordinario (ossia condspondentt alWescreizio finunziario) sl e di cambi dlineasgd

m corso d'anno, Ta venfica intermedia ¢ conseguentemente susceltibile i shteunens lemporali

Pagina 38 di 47 Sislema di Velutzione delle Pesfonnunce Orggawezadve ed Tndividuali di cui aghi actr. 7, 8 € 9 del L. Jps 15009,




. A 27
Modalita di comunicagione ded rivaltati gi valutati

L'esito della valutazione verrd comunicato tramite un colloquio. Il colloquio di valutazione & un
momento di confronto ¢ di scambio pet analizzate  risultati conseguiti, identificare gli interventi aiti 2 mipliorare
la gestione delle arec di responsabilit del valutato, fornire al valutato un feedback (informazioni) sul suo operato
e sulle suc arce di forze e debolezxa, verificare le attese professionali ¢ definire un piano di svilyppo.

Nel colloguio di valutazione Poggerro del giudizio non & la persona, ma la prestazione mediante I
discussione di fatti, dati e informazioni tesi ad analizzare problemi e le loro causc ¢ definire possibilita di
intervento. L’organo di valutazione potrd stabilite una griglia contenente le linee guida da scpuite durante il

colloguio, ovvero 'insieme dei punti principali che intende evidenziare.

=111, 22
Conciliagione ¢ contengiosi sull upplicazione del sistema di mistrasione ¢ valutazione della performance
Fermi restando ghi istituti di tutela previsti dalla legge e di natara givnsdizionale, In confomitd alla
previsione normativa di cui all’art. 7, comma 3 del D. Lgs. 150/2009, il presente sistema i misurazione ¢
valutazione della performance prevede le seguentl procedure conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all'amministrazione, di situazioni di conflitro,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
. valutazioni operate,
Entro 5 giomi dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di risultato complessivo non condiviso, il
Responsabile pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro | 10 gg. successivi, 'Organa di
Valutazione:
a) in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, espemers il proprio parere dit conferinu;
4) diversamente potrd procederc alla conseguente revisione della valutazione operata e a nofificarla ali’

interessato e all’organo esecative dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi liportesi 4) di cui al presente atticolo, entro ire giorni dalla comunicazione
dellesito di conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Responsabile, assistito da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un legale di sua fiducia, un colloquio con Forgane di
valurazione. La procedura di cui trattasi deve essere definita entro 7 giomi dalla richicsta. La procedura si chiude

- con la formazione di un verbale tiportante i contenuti dell’accordo raggiunto wa organo di valutazione e il

Responsabile ovvero con la constatazione del mancats accordo,

A 23
{ piani di miglioraments individuale

A seguito dell’esito delle valutazioni, 'Otgano di Valutazione, mediante Vausilio di una matrice dedle

competenze provvedera a definire, se del caso, un piano di miglioramento delle performance del Responsabile.
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An. 24
1! Sistena Premiante collegato allu perfarmance individuale ¢ ai comportamenti professionalt

J.a performance individuale definisce il contributo (dsultato e modalita di raggiungimento del tisullato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli obiettivi dell’unith
organizzativa cui & assegnato..

11 salario accessorio collegato alla performance individuale é pari al 80% dell’intero budpet collegato alfa

misurazione ¢ valutazione delle performance.

L’appartenenza ad una fascia ¢ determinata dall’Organo di Valutazione in relazione al risultato
conseguito in termini di performance delPunitd organizzativa gestita dal titolare di Posizione e dat
Comportamenti Manageriali espressi sia nel perseguire il rapgiungimento degli obiettivi assegnati che nel ruolo di
responsabiliti esercitato. L’assegnazionc ad una fascia ¢ determinata dalla media dei risultati complessivi
raggiunti in terrnini di obiettivi di specifici e di cormportament professionali agiti.

I.e modalita di definizionc del sistema premiante sono fllustrate nell'allepato A. Una volta effettuata la

scelta del modello, la definizione della modalita di dpartizione & rinviata alla contrattazione aziendale,

° At 25
1 Sistema Premiante collegato alla performance stpanizativa

{4

la performance orpanizzativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere le finaliti, gli
obicttivi ¢, in ultima istanza, 1a capaciti di soddisfare i bisogni per i quali Porganizzazione & stata costituita.

Il salario accessorio collegato alla performance organizzativa & pari al 20% dell'intero pudper individual
collegato alla misutazione e valutazione delle performance. La distribuzione del budget di cui trattasi & ripattito in
base a:

- graduaroria complessiva della petformance organizzativa rilevata setvizio per servizio;

- inserzione nella graduatotia di metito.
I.e modalita di definizione del sisterna premiante ¢ ripartizione delle risorse sono illustrate aellallegato B. Una
volta effettuata la scelta del modello, 1a definizione della modaliti di tipartizione ¢ finviata alla contratiazione

aziendale.

At 26
I aluiazivne del personale assegnats ¢ reluzione conclusivy

[ 14

Cinscun Responsabile entro il mese di Gennaio di ciascan atno provvede ad effettuare la valutazione

del personale assegnato secondo le procedure previste nel cottispondente sistemi di misutazione e valutazione

delle performance .
Il Responsabile provvedera a consegnare al’Organo di Valutazione vna relazione che evidentia:

#) 1nsultati raggiunt distingi per dipendente;
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» il grado di differenziazione dei tisultati;

¢ il valore medio delle valutazioni,

4 eventuali piani di miplioramento individuali

L’Organo di Valutazione provvede a raccogliere in un'unica graduatoria la distdburione delle valutazioni

cffcttuate dai Respounsabili di U.O. e qualora la curva di distribuzione presentasse anotnalie sia 2 livello generale
che di settore, si risetva di effcttuarc i necessari approfondimenti, tali da verificare la corretta ed equa
applicazione dei criteri ¢ della metodologia di valutazione. In particolare I'Organo di Valutazione pud procederc
alla verifica del grado di differenziazione delle valurazioni mediante il ricorso alla misurazione dello scarto

quadratico medio® e all’analisi delle seguenti variabili:

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

concentrino nelle fasce elevate;

v" al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmati, nel caso in cui dsultine

vuote la fasce superiori;

»" al reale grado di complessitd e di sfidn rappresentato dagli obiettvi programmati, nel caso in cui le

valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;

v alla semplicitd ¢ al ridotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, ncl caso in cui risultine

vuote la [asce inferiori,

v cte sfidante degli obiettivi programmati, nel easo in cui fsultino vuote la fasce infedor.

A 27
Rendicontazgone det risullali
Per rendicontazione si intende unz dichiarazione che visvalizza la misurazione dei risultati conseguiti da
una persona o da un’organizzazione in un cerio arco di tempo dato. A tal fine Lorgano di valutazione, assolti gli
oneri procedurali afferenti al processo di misurazione e valutazione delle performance - in ossequio al principio
secondo 1 quale le amministrazioni sono tenute ad effettuare la rendicontazionc dei risultati raggiunti agli organi

di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministraziond, honche' ai competentl otgani esterni, ui

“Ove lo scarto quadrative medio delle valutazioni, erleolato sui valod medi di scttore, sin inferiore at valore di 10 punti, le vatarazioni del
personale assegnato a settord { quali repistrano velod medi inferori alla media artmetica sone dviste con la posizione organboativa per
formulazionc definitva [a deviazione standard o scarto tipo o scarto quadratico medio misura lz dispersione dei dati intorne o] valore
atteso. Lo scarto quadratico medio o {sigma) Jdi una distribuzione & la media quadratica deghi seartd dei singoli dat (x1; ¥2; xn) dalla luro
media anitmetica M.

o=V fxer-M)? + -+ oM+, (en -MF / wPer caleolare fo scarfo quadratico medis dei segnenii rafori:
R R e 4 I
A LA R

Calcoliamo la media zritmetica semplice def dati. M = 66+115+125+95+103+78+62/7= 92 Calcoliame lo searto yuadaticy medi s o
=V(66-92)2+(115-92)24+(125-92) 2-+(95-92)2+ (103-92)2+ (78-92)2+ (62-92)2/7= 22,42
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cittadini, ai soggetti interessati, agli utentl e ai destinatari dei servizi — procede alla stesura della relazione

utilizzando la Scheda 5 sotro illustrata.

Per la compilazione della Scheda 5, Yorgano di valutazione si avvale delle risultanze e dei dati/informazioni
forniti dal Responsabile nel processo di misurazione e valutazione degli obiettivi di performance Joro assegnati,
La prima relazione dovra essere predisposta entro il 30 giugno 2012 e verrd pubblicata da quella data ¢ costinici
patle integrante o costitutiva della relazdone sulla performance. In sede di prima applicazione la scheda di
rendicontazione ¢ le modalitd attraverso cul la stessa viene redatta vermd testata per verificarne ¢ valulacne
Vaccessibiliti da parte del destinatari ¢, se del caso, verrd modificata in relazione alle csigenze che dovessero

emetgere dal predetto test.
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Scheda 5

Al A H

Distribuziane Graflca Conawguimaonta Oblattivl
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At 28
Trasparenza del sistema ¢ revisione della Metodologia

Al fine di garantice la massima accessibilith e trasparenza sul funzionamento del sistema di misurazione e
valutazione delle performance, lo stesso & oggetto di valutazione, da parte dei diversi attori che a vario titolo
pattecipano al processo di valutazione (valutandi e valutatori), mediante conferenza tra i predetti attoti.
L’indizione della conferenza ¢ a cura dell’Organo di Valutazione che la presiede.

In sede di prima applicazione e comunque prima della prima vetifica finale, il sistema & oggelto di
valutazione a cura dei suddetti attori con modaliti definite dallorgano di valutazione. In ogni caso e
ogniqualvolta emergano elementi di criticit nel funzionamento del sistema, sati a cura dell’Organo di
Valutazione provvedete ad esaminare le stesse e, se del caso, provvedere a rimuovere gli elementi di criticita

tiscontrati.

At 29
Collegarento con gli altri processi di gestione delle risorve nmane
I sultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di altd processi di gestone delle Hsotse umane, ivi compresa la possibilied di atiivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della Fformazione/ aggiornamento professionale, del
reclutarnento concorsuale e dei sentier di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emnanarsi
a cuta dell’ Amministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contratto Decentrato Integrativo

Aziendale.

CAPO 11

La valutazione Organizzativa Gestionale

A, 30
La valutasione Organizzativa ¢ Gestionale

Il sistema prevede, la possibiliti di misurare e valutare, oltre alla petformance organizzativa e individuale
del personale di cui ai capi precedent, la valutazione organizzativo - gestionale la cui competenza & afflata ai

Responsabili di U.O,
La valutazione di cui trattasi & realizzata ficorrendo a strumenli diversificati quali:

L questionati intemi pet la faccolta di informazioni valutative inercnti la funzionalith degli asscti

organizzativi e gestionali. Non pit di una somministrazione per anno;
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ii, conferenza dei Responsabili di U.O., per valutare, migliorare ed aggiornare la funzionalith modelli

organizzativi e gestionali adottati, Non pit di due per anno.

%
Sono oggetto di valutazione:
g
- Adeguatezza e funzionalitd delle procedure e dei processi produttivi;
- Punzionalitd dei sexvizi e livello di adeguatezza alle esigenze dei cittadini;
- Grado di interfunzionalita dei servizi e livello di adegunatezza orpanizzativa ¢ comunicazionale tra i
diversi servizi ;
- Efficacia ed cquita nella gestione delle risorse umane;
- Grado di realizzazione dei piani ¢ programmi politici e gestionali;
- Esame dei risultati afferenti al grado di soddisfazione del cittadini®;
- Esame dei dati afferend al confronto con le altre amministrazioni (beachmarking)™:
- Xsame dei dati afferend alle indagini interne sul benessere organizzativo;
Degli esiti dei lavori viene redatto apposito verbale, contenente i temi trattati ¢ le proposte organizzative,
da inviate all’organo esecutivo dell’ente e all’organo di valutazione.
Pl
S
¢
&

[t L

K

% Serilevato
* Sc effertuato
Pagina 45 di 47 Sisterna di Valouzione delle Performance Qmanizzative ed Tndividuali Ji cuf aghiantt, 7, B @ 9 ded 1, lx 150/00



SRR

FL RN 4

)

gt g

Wy

ES 3

Wi

ALLEGATO A
Responsabili di Unitd Organizzativa

Il Sistema Premiante collegato alla performance individuale e ai comportamenti professionali di cni

allart, 24

Il sistema prevede cinque fasce di merito, Ll’appartenenza ad una fascia ¢ determinata in relazione al

risultato conseguito in sede di valutazione, con un valore minimo di ingresso.

Fascia A - mappresenta la fascia di merito alta: lingresso in tale fascia & associato a valutazioni maggiot
al 90% del punteggio attribuibile. I'appartenenza alla fascia in csame comporta Ierogazione del premio
in misuta pard al 100% della rettibuzione di risultato, 11 titolare di Posizione collocato in fascia A &
ammesso A concorrere all’attribuzione degli incentivi eventualmente collegati alla dimensione
dell’eccellenza,

Tascia B - rappresenta la fascia a cui sono associate a valutaziont >= 85 % + <=90 % del puuleggio
attribuibile. 'appartenenza alla fascia In esame comporta Ierogazione del preniio in misura pari al 90%4%
della retribuzione di risultato.

Fascia C - rappresenta la [ascia a cui sono associate a valutazioni >= 60 % + <85% dcl puntegeio
attribuibile. L’appartenenza alla fascia in csame comporta Perogazionc del premio in misura
proporzionale al risultato raggiunto.

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

punteggio attribuibile. Il collocamento in tale fascia esclude it dipendente dallactibuzione dej premi

e

. U’Lv ///
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ALLEGATO B

Responsabili di Unita Organizzativa

I1 Sistema Premiante collegato alla petformance organizzativa di cui alPArt. 25

Il sistema anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A ciascuna fascia ¢ attribuito una quota

del predetto budger nelle misure come appresso indicate:

I Fascia - In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggivnto un disultato > 90% del
punteggio attribuibile. Il titolare di Posizione che ha conseguito un risultato compieso entro Parco

suindicato ricevera il 100% del premio accessorio previsto pet la performance otganizzativa;

IT Fascia — In questa fascia sf colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto vu dsultato comnpreso tra
>= 85 % + <=90 % del punteggio attribuibile. Il titolare di Posizione che ha canseguilo un dsultato

compreso entro 'arco suindicato ricevera il 90% del premio accessorio previsto;

111 Fascia ~In questa fascia s1 colloca il titolate di Posizione che ha raggiunto un sisultato 1ra >= 60 %
+ <85% Il titolare di Posizione che ha conseguito un risultato compreso entro Parco suindicato riceverd

il premio in misura proporzionale al punteggio raggiunto;

1V Fascia ~ In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un dsultato < 60%. A
q L

questa fascia non vienc attrbuito alcuna quota del budget di salaro accessotio collegato alla

performance organizzativa e pertanto per poter accedere al premio & necessatio aver raggiunto alineno

uha valutazione maggiore del 60% del punteggio attribuibile.

4
e
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ATLEGATO C

+!

N Y

Questionario per il personale ai fini della valutazione delle capaciti del Responsabile nella Gestione delle Risorse Umane:

i1 questionano vi chiede di descrivare g Capacita di
fvostra situazione/percezione personale. Sitete invitati

dovrd essere comgilsta i farma anenima.
Responsablle Walntste: | . U0 L .
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