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Commnne di

Provincia di

Sistema di Valutazione delle Performance

dei Responsabils di Unita Organigzativa

In applicazione dellart. 7 del D. Lgv. 150/2009 recante “Atinazione dells logge 4 miarge 2009, n. 15, in materia di

olimizzzazione della produttivita del lavore pubblico e di efficienza ¢ irasparenza delle pubbliche anuministrazion:™. l
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Sistema di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unitd Organizzativa : |

Presmessa

L'art. 7 del D Lgs 150/09 - Attuazicu;e della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della
produttivith del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni - prevede che
ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la performance organizzativa e individuale € a
tale fine adottano con appositd provvedimento il Sistema di smisurazione ¢ valutazione della performance.

La definizione e 'adozione del Sistema sono due momenti separati concethialmente e temporalmente ¢
di competenza di due atton differenti:

1. T QOrpano di Valutazione & tenuto a definire il Sistema di misurazione e Valutazione delle Performance;

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

3. I presente sistema di valutazione & strutturato, €osi come previsto dal su dehiamato decrero, in modo

tale da: ? ,

;
|
i
1
N
1

¥ consentire l]a misurazione, la valutazione' e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed

esaustivo, con riferimento alla performance organizzatva e individuale del livello di performance

atteso (che Vamministrazione si impegna a conseguire) e realizzato (effertivamente conseguito), con

evidenziazione degli eventuali seostament;

¥"  consentire un'analisi approfondita delle cause legate a tali scostament;

v consentire di individvare elesienti' sintetia di valutazione dinsieme rdguardo all’andamento
dell'amministrazione; : ‘ 1

¥ consentire un monitoraggio continuoc della p'erformance delPamministrazione anche ai fini l
delPindividvazione di interventi correttivi in corso d’esercizio;

¥' garantice i requisiti tecnici della validics, affidabiliti ¢ funzionality;

v assicurare un’immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attor] intemi
all'amministrazione che agli interlocutod esterni della stessa;

J promuovere la semplificazione e integrazione dei document di programmazione e rendicontazione

della performance;

v esplicitace le responsabilits dei diversi attord in merito alla definizione degli obiertivi ¢ al relativo
conseguimento della performarnce attesa e realizzata;

v assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

[
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Art. 3
Organe dsputato alla misurazione & valutagione della performance

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

valurazione della performance, & svolta:

4)

b)

dall’ Organo di Valutazione, cui compete :
at1) il monitoraggio sul funzionamento del sistema di valutazione;
a2) la comunicazione tempestiva sulle eventuali criticith riscontrate al Sindaco, a])a Giunta Comunale, ai
Responsabili di U.O., nonché agli a.ltti' organi di controllo esterno previsd dalla legge;
a3) la validazione della relazione sulla performance a.sﬁeu:andoné 1a visibilitd attraverso la pubblicazione
sul sito intemet della Comune; | .
a4) la garanzia in merito alla cor:c&czza dei processi; di misurazione e valutazione nonché dell’utilizzo
dei premi secondo quanto previsto dal ). Lgs. 150/2009, dai contratd collettivi nazionali, dal
contratto integrativo e dal presente sisterma, nel rispetto del principio di valorizzazione del merto e
della professionalitd;
a3) la proposta al Sindaco della valurazione annuale dei Responsabili di U.O., del Segretario Comunale e
Pattribuzione ad essi dei premi, secondo quanto stabilito dal presente sistema di valutazione e di
incentivazione;
dai Responsabili di U.Q., cui compete la misurazione € la valutazione della performance individuale del

personale dei livelli lore assegnato;

Art 4
Strutture operative di supporto alle attivita dell Organo di Vahdagjone

L’Organo di Valutazione si avvalc delle strutture di controllo e monitoraggio présenti nel’Ente, nonché

dei competenti ifici del settore/uniti organizzativa Risorse Umane. Qualora Porgano di Valurazione sia

monocratico, il Sindaco provvederd ad assegnare al ‘Sepretario Generale delfente le funzioni di segretesia

organizzativa 2 supportc delle attiviri delPOrgano di Valutazione.

A 5

Sequenze operative nella misurazione ¢ vatwiazione della performance

1l sisterna si insedsce nell’'ambito del delo df gerione della performancz articolato nelle segnenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obicttivi che si intendono ragpgiungere, dei valod attesi di risultaro e dei

aspettivi indicator;

b) coilegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle rsorse;

<) monitoraggic in corso di esercizio e attivazione di eventuali intervent correttivi;

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

€) utilizzo dei sistemi premiant, gecotrdo crited di valorizzazione del merito;
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£} rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni,

nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggett interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

At 6
Definizione e arsegnazione deglt obiettivi

D’Otganc Esccutivo dellente entro il .31gennai0 di ogni anno, e comunque non olire 30 giomni

dall’approvazione del Bilancio di previsione, provvede all'adozione del Piano digh obiettivi di Performance con ghi

annessi indicatori di performance, Il Piano & pertanto uno strumento attraverso il quale Vente sintetizra ed

esplicita i programmi, le prioritd e le “pofitiche” det servizi nonché la performance organizzativa e individuale, ad

essi connesse, che intende raggungere nel corso dell’anno ¢ percid stesso nel rispetto del principio della

trasparenza verranno pubblicati sul sito istituzionale dell’ente. Tali obiettivi, costruiti in prospettiva triennale,

sono annualmente specificati in relazione al definito target annuale, che sach oggetio di valutazione, ad avvenuta

chinsura dell‘Esercizio Finanziano.

Gli obiettivi contenuti nel predetto documento, sulla base di quanto indicato all’act. 5 comma 2 del D.lgs

150/09, devono essere:

2)

b)

9

rilevanti ¢ pertinenti rispetty o bisogni dells colkettivitd. 1n - questo macro ambito verranno identificat gli
obiettivi affercnti ai bisogni della communita di rifecimento per poi procedere ex post a forirc elemend
utili a valutare se gli impatti previsti (outcome) sono: stad rcalmente conseguiti. Rientrano in questo
ambito, ad titolo di esemplificativo, gli obiettivi legati a bisogni quali la sicurezza, la salute, Pambiente, ad
interventi finalizzati garantire al rispetto delle regole e dei valor posti alla base della convivenza civile, In
una parola fdentrano in questa fattispecie gli obiettivi legati alla soddisfazione dei bisogni che sorgono
nell'individuo in quanto appartenente ad uaa comuniti.

alla_mitsione irfituzionak. Gl obietdvi di questo macro ambito dguardano Il portafoglio delle attivitzd
ineluse quelle di supporto e di regolamentazione e dei servizi attraverso i quali ’amministrazione esplica
la propria azione rispetto alla comunita di riferimento, ai portatori di interesse (stakehalder) ¢, laddove le
funzioni istituzionali delPamministrazione lo prevedano, dspetto agli utenti. Mediante P'articolazione di
tale “macro-ambito”, viene data indicazionc, ex ante, dell'insieme programmato di atriviti e servizi che
Pamministrazione mette a disposizione degli utenti ¢, .comunquc, della collettiviti — secondo le csigenze
informative delle diverse categodie di portator di interesse (stakeholder) — ed, ex post, del livello di
attivitd ¢ servizi effettivamente realizzati. Rientrano in questo ambito gli obiettivi afferenti alle atrivitd
cosiddette ordinarie svolte dagli uffici dellente { cs. rilascio delle concessioni edilizie secondo un

determinato standard temporale; papamento dei fornitori entro un determinato standard temporale etc)

alle prioriti politicke ed alle strategie _ds/lamministrazions: Tramnite i piani ¢ i programmi Pamministrazione
stabilisce e identifica uno stato futuro ritenutozauspicabﬂc e/o desiderabile per la propra comunit di
rifefimento. Allinterno di questo maero ambito, Pamministrazione provvederd ad identficare, sulla base
delle prioritd degli organi di indirizze, gli obiettivi sirategici e la relativa articolazione. Seopo di rale

“macro-ambito” & consentire di rappresentare ex ante quali sono le priordti dell’amministrazione e di

crivmmance Organizzatve cd Individuali ch cal 2l acte 7, 8 ¢ 9 del T 1gs 150/09

X o

8

Pagina 6 di 47 Sisterna di Valurazione




valutare ex post se i dsultati sono in linea con quanto previsto. Dal punto di vista operativo per la
misurazionc ¢ valutazionc dcl grado di attwazione dei piani e dei programmi i Responsabili di U.O.
provvedano, ognuno per gli ambiti di' competenza, allaj declinazione 2nnuale/plerdennale del

programma di mandato del Sindaco, in obiettivi. Tl grado € Ia capacita di declinare in modo esaustivo i

piani e i programmi della politica da parte dei Responsabili di U.0O. dentra nel registro delle competenze

managerali e percid stesso costituird oggetto di misurazione e valutazione da parte dellorganc a questo
deputato.

Gli obiettivi di cui alle snindicate letiere inoltre devono essere:

I correlati alla quantiti e alla qualira delie fisorse disponibili;

m rtali da determinare un significativo migl;ioramcnto della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

a1 riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

A, commisurati ai valos di riferimento detivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale,
nonche' da comparazioni con amministrazioni omologhe.

1. confronmbili con le tendenze della produttivitd deil'amministrazione con riferimento, ove passibile,
almeno al triennio precedente.

I Responsabili di U.O. provvederanna, prima dell’adozione da parte dell’Organo Esecutivo dell’ente, ad
articolare gli obietnivi secondo una logica temporale basata su periodi intermedi rispetto all'esercizio di
siferimento (anche su perdodi infrannuali), in maniera tale da: permettere eventuali azioni correttive e secondo
un’articolazione spaziale basata su una logica di rappresentazione "a cannocchial”, ovvero che parta da rsultati
agpregati per ogni macro-ambito e consenta url progressivo dccesso ad obiettivi ¢ dsultad pit analifici (in aler
termini, dal generale al particolare) ¢ renda possibile unia agpregazione e rappresentazione dei dsultati per i var
livelli organizzativi. '

Gl stessi Responsabili di U.O. provvederanno a corredate gli obiettivi di indicatod tali da renderli
specifici e misurabili in termini concreti e chiari. A tal fine , ciascun Responsabile dovra individuare un adegnato
numero di indieatori — almeno tre o quattro per ciascuna attiviti - selezionati in modo da fornire informazioni
distintive, rilevanti e tali da rendere espliciti i livelli attuali e quelli aitesi (obietrivi) dei servizi ¢ delle prestazioni

erogate. Per aversi indicatori appropriati, si deve tenere conto di sci requisiti ehe gli indicatord devono soddisfare:

L. Rilevanza: é rilevante un indicatore che si riferisce in modo coerente e pertinente alla dimensione oggetto di

misurazione.

2. Accuratezza: si riferisee al grado di approssimazione del valore fornito dallindicatore al valore reale della
dimensione osservata. Al fini della valutazione dellaccuratezza & importante che i dati siano confrontabili nel

tempo, mantenendo costante il metodo di silevazione. '

3. Temporaliti: & importante che gli indicator siano prodott ¢on cadenze regolad ¢ con puntualiti, in modo da

rsulmare confrontabili in moment successivi.




e o e e+

4, Fruibilit: rignarda la tempestivita ¢ la trasparenza con le quali le fonti orginarie rendono disponibili i dati ¢ i
metadati (le variabili in uso), comunicando pubblicamente sia che i dati sono disponibili, sia come ¢ dove

ottenerli e con quali costi.

5. Interpretabiliti: rappresenta la -facilith di comprensione, di utilizzo e di analisi dei dati utilizzati nclla
costruzione dell'indicatore, ivi compresa la d.ispoﬁibi]jtﬁ di infopmazion] sui vincoli di carattere metodologico che
ne limitano 'uso. : I

6. Coerenza: alcuni indicatod possono essere leto simnili t:fa loro coﬁcctmalmente o metodologieamente. 11
crterio di coerenza richiede che gli indicatori siano identici solo nel caso in cui essi misurino, allo stesso modo,
identiche propdeti dell’oggetto ossecvato e, viceversa, che le d‘énominazi@ni siano diverse qualora si dferiscano a

proprieti differenti o a misure effettuate seconde metodologie distinte

Gli indicatori costruiti sulla base dei criterd di «ui ai punti precedenti servono per misurare le seguenti variabili:

«) lefficacia che rappresenta la capacith di un’organizzazione di raggiungere gli obiettivi assegnati alla
stessa sia in termini di output che di outcome;

4 Pefficienza nell’utilizzo dei fattori produttivi impiegati nel conseguimento dell’obicttivo e/o dei compiti
assegnati;

¢ il processo attraverso cui si dleva i grado di “ragionalia erpamizzativa®” dei processi produttivi, cvvero
misurano il valore creato dalle diverse atrivitd svolte per raggiungere un obiettivo ¢/o eseguire un
compito.

4 la competenza che misura adeguatezza delle abiliti/conoscenze posscdute/attivate per parantire il

raggiungimento di un obiettivo ¢/o Pesecuzione corretta di una attivith /comipito3.

Ciascun Responsabile oltre al dato numerico dellindicatore deve provvedere all’ indicazione della fonte

di rlevazione dello stesso (ex ante ed ex post) in modo tale da garantiré la validité intersoggettiva® (cectificability)

del dato silevate. Lorganc deputato alla misurazione e valutazione delle performance provvederd, laddove lo
ritenga opportunc, ad effettuare delle verfiche a campione sulla certificabilita dei dati raccold,

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

L’Orpano di Valutazione prowcdcz;i a verdficare e conseguéntemente validare la specificitd € la
misurabilitd degli stessi e a trasmetterli alPorgano eseentivo dcll’ente per la loro approvazione definitiva, Se ¢
qualora gli obiettivi sono giudicat, delOrgano di Valutazione, pavi dei requisiti di specificiti e misurabilita, il

predetto organo ne disporrd un rinvio motivato al Responsabilc, il quale provvederi entro i termini stabiliti dallo

? Ad o, potrerime definive un processo produttive a ridotta “ra:cmﬂabta erganizzaliva” se o stessp & caratteriggato da ridondange nan mecessarte;

. /amfe di controlls eccessive efr.

Per la misuraggone di guart'nitima categoria df thdicatori si rinvia of *Dizjonario delle competenge”
* Por validits Enfersoggeitiva del dato 5i intfnde cje o stesso sia immediatamente omprensibile ¢ soprattutte argaisibile anche da parte & altri
sogeertt ( organe di valutagione; amministrtors oi) olire 4 colui che Io fornisee (Responsabile)
Pagina 8 di 47 Sistema di Val ’ !
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stesso organo a corredare gli stessi obiettivi dei requisiti richiesti. La verifica ¢ 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 U.O. provvederanno
all'assegnazione, sulla base degli obiettivi loro assegnati, degli obiettivi al personale assegnaro alla propria uniti

organizzatva utilizzando Papposita scheda entro e non oltre 15 gg. dalla approvazione dei predetti obiettivi.

Am. 7
Aggiornamento degli obiettini

Qualora nel corso dell'anno emergano prioriti non previste o sopraggiungono ostacoli non prevedibili
cbe impediscono il pieno raggiungimento degl obiettivi, la Giunta provvede, non oltre il 30 settembre, ad
integrare 0 2 modificare il Piano degli obiettivi performance, previa istruttona da parte del’Organo di

Valurazione, sulla base delle relative segnalazioni da parte dcg].i.j.ntcressaﬂ,

Ar. 8
Collegamenta tra g obigtrivi ¢ l’a:[/a:aqione delle ¥isorse

Il collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse si realizza attraverso 1 seguenti strument di
programmazione:

a) Le linee programmatiche di Mandato approvare dal Consiglio Comunale allinizioc del mandato
amministrativo, che delineano i programmi e progeti contenuti nel programma elettorale del Sindaco
con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti facenti parte
del sistema integrato di pianificazione;

8 La Relazionc Previsionale e Programmatica approvata annualmente quale allegato al Bilancio di
previsione, che individua, con un orizzonre temporale di tre anni, i programmi e progetti assegnati

¢ 11 Piano Esecutivo di Gestone, approvatb annualmente dalla Giunta, che attribuisce le rsorse umane,
strumentali e finanziarie a ciascuna vinita organizzativa;

4 Il Piano degli obiertivi di pecformance rappresénta,lin modo schematico ¢ integrato, il collegamento tra
le linee programmatiche di Mandato e gli altri livelli di programmazione, in modo da garantire und

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

A 9
Misurazione ¢ valutazione della petformancs complessiva

Per Performance Comphessiva si intende la capacith dell'ente di realizzare quanto previsto nel Piano degli
obiettivi di performance o di analogo strumento. La misurazione della performance con riferimento
all'amministrazione nel suo complesso pertanto ¢ data dal rapporto tea i diversi livelli di performance realizzati e

quelli attesi.
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La performance complessiva dellente viene misurdta mediante 'ausilio dgl seguente algortmo di calcolo: |
i ‘ Y Vpr _ !
Pe= : ‘

pY Vﬁﬂ: ; | g

dove Pc ¢ la performance complessiva e .7 Vpr & la sommatora delle performance rese da ciascuna unitd

organizzativa ¢ ¥" Vpa & la sommatoria degli esiti attesi delle performance di ciascuna unitd organizzativa’.

La definizione della performance complessiva dell'ente & a cura dell'organe di valutazione. ‘ )

Art. 10
Ambiti di misurazione e valulagione della performanie organiszaliva
‘ La performance organiyyativa , cosi come indicato all’art. 2, definisce la eapaciti di un’organizzazione di
ragpiungere le finalitd , gli obiettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per i quali

Porganizzazione ¢ stata costituita. In altri termini Poggetto di misurazione e valutazione della performance

‘
|
t ' - . - - ' . . - . N . > - -

’ i . organizzativa non rignarda specificatamente le unird organizzative in quanto tali, bensi affedsce all’organizzazione
: nel suo complesso nonché il contributo dato da ciascuna unmitd organizzativa alla realizzazione della predetta
i performance, _

i .
i L'articolazione della misurazione della performance organizzativa qui proposta costiruisce una sorta di

linea puida per 'ente il cui fine & da un lato fornire strumenti concreti per la sua misurazionet ¢ dall’altro fornire

) gli “opgetti” altrerranto concren su cui misurare la performance.

Tratrandosi di una fase di start up, I'ente pud sia pure con una logica incrementale, scegliere annualmente

su quali ambiti della performance organizzativa intende concenirare la propria attenzione e percid stesso

definisce quali sono gli ambiti di misurazione’ della performance organiezativa che verranno attivati per 'anno di

rferdmento?.
La misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne: P

a) Laltuazjone delle politicke attivate sulls soddigfazione finale dei bisopni defla collettivitd. Rientrano in questo ambito di : t

misurazione e valutazione le politiche che Pente intraprende su quel complesso di attivitd, ordimariamente :
swolle daflenie, che generano valore pubblico ¢ percid stesso rilevanti per la qualiti della vita dei
cittadini¥ La misurazione viene effettuata tramite indicatod di efficacia ( output e outeome).

b) Zatiuazjone i piani e proprommi, ovvers la misirazione delleffeitive grado di attazione dei medsims, nel rispetto delle

misurazione ¢ valutazione di questo ambito della performance organizzativa rignarda Pattuazione del

‘ programma plurennale di mandato ¢ degli eventuali aggiornamenti present nella relazione previsionale ¢

5. . . P TR
! Vo dt s che b perforprance somplessive asgomerd tolori parf @ 100 o a fresioni dF 100,
Tuddicatort &i pecformrance oyanizntivn '
- Ad e, polrebhe conetinre 3 prvpria attensjons tolo ed eschusirunente ool grudo di soldisfions i cittailing, piwttosio che sl prado ¥ effiriensar nelfutilizgo delle ritore.

i 8 In quesio ambite delta poformanc potrebbe esvere oggetto d miswucgone Io staio di attwsrione dellinsiome delie politiche programmate daifowte i srerita politiche si servigi
. irtitugionall Ad es. Fente mighorre e visbilits siradale ¢ perid stevo decide degli interventi gpafict { ridwrre § tergpi per H Bpristine del manto straduls in caso &F cdiments;
mighorare Lz segualetica origgoniale ¢ verticale; vie) Su gregia, attiviti viene sigrata bo apaiatd dell'enle df attare quanto programmata ¢ wiserare anche Vimpatto (witeome) die it
pregruninia alinaty ha generute cffeitivanente sifla congfhits & riferivento.
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programmatica’. Tale misurazione viene effertnata tramite indicatori di efficacia sull’effettivo grado di

attuazione dei programmi e del raggiungimento degli obiettivi (esiti attesi) contenuli nel programmi
dell’ente.
! .

) fa rilewagione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attinité e des servizi anche afiraverso modalitd interattive.

i Questo ambito di performance nguarda il grado di soddisfazwnc dei cittadini sui ‘servizi erogati dall’ente.

La misurazione e la valurazione del gmdo d.l sodd.tsfazlonc dei destmata.n delle dttivita e dei servizi pud

essere svolts mediante il ricorso a tccmche dxfferentl (mdagm.t di customer satisfaction; focus group;

metodo delphi etc.). La scelta delle tecmche di rilevazione di cm trattasi & a cura dellorgano esecutivo ‘

i A e e ine i o

Y dell’ente. T risultati delle indagini sono diportati in apposit elaborati consegnati alla Giunta e all’organo di
misurazione e valutazione delle performance.

Sotto il profilo metodologico la qualith di un seevizio pud essere definita come la globalira degli
aspett ¢ delle caratteristiche di un servizio da cui dipendono le sue capacity di soddisfare completamente un
dato bisopno. La rilevazione e misurazione della qualith dei servizi pubblici ¢ finalizzata ad ascolterc ¢
comprendere a fondo 1 bisogni che il cittadino-cliente espsrime, porre attenzione costante al suo gudizio,

sviluppare e migliorare Ja capaciti di dialogo e di relazione tra chi eroga il servizio e chi lo dceve.

La wverifica e il monitoraggio deila qualitd dei servizi & Analizzata a misurare:

2. lo scostamento tra i bisogni del cittadino ed il punre di vista dellamministrazione al fine di

- evidenziare il grado-di allineamento tra le politiche attivate dall’amministrazione ¢ i bisogni dei
cittadini. In pratica misura il gr;do di condivisione dclle scelte effettuate dall’amministrazione
da parte dei citradini;

b. lo scosramento tra le attese del cirradine e la qualita dei servizi erogat;

d

¢. lo scosramento tra i livelli di servizio definiti (¢ promessi) € le prestazioni effertivamente fornite,

ascrivibile a disservizi nei processi di produzione e di erogazione dei serviz;

i d. lo scostamento tra le prestazioni effettivamente erogate ¢ la percezione del cirradino, il cui grado b P
di soddisfazione dipende anche da aspetti soggettivi e relativi alla propria personale esperenza
di fruizione del secvizio.

La misurazione dell2 qualiti dei servizi, con i necessari adartamenti, pud essere effettuata anche per quei : C
secvizi  che non eropano direttamente servizi al cittadino, ma svolgono in prevalenza funzioni di
programmazione e di regolazione. Cié ¢ particolarmente utile per rilevare la soddisfazione del cliente interno, sia

€550 un’altra unita organizzativa intema della stessa amministrazione oppure un’altra amministrazione pubblica.

i La misurazione della qualiti dei servizi serve a:

a) definire nuove modalitd di erogazione dei servizi o interventi di miglioramenro di quelle esistent,

. dimensionandone le caratteristiche teeniche alle effettive esigenze dei cittadini e degli utenti in genere;

: 9 . ; . . . g ‘
! Ad e { tratone ref proprie prog di pidato potreble essersi data Pobiettive df sidure i consumo cnergetico mediante Putilicgn di sistemi alfernativi & |
= approvigionamalo o :
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b) favorire il coinvolgimento e Ja pattecipazione dellutente nelle fasi di accesso, di fruizione e di
valutazione del servizio, in modo da rafforzace il rapporto di fiducia tra ameministrazione e cittadine;

©) adeguate progressivamente I servizi ai bisogni dei cittadini, soprattutio in termini di accesso e di
fruibiliti; ‘

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

continuc della qualiti, coinvolgendo i diversi livelli decisionali nonché tutti gli operatod del servizi.

La rilevazione del grado di soddisfazione dei cittadini prévede le seguenti fasi:
S La raccolta dei dati

Questa fase & costituita dalle seguenti attivitd principali: -

- la raccolna di informazioni (attraverso interviste, focus group, etc.) per definite meglio i fattori di seddisfazione

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

- la progettazione degli strumenti di rilevazione, delle modalita di somministrazione, e la scelra dell'ampiezza

dell’eventuale campione;

- la somministrazione degli strumenti predisposti {intervista personale, intervista telefonica, questionari da
compilare a cura dell’utente, etc) con modalita che favodscano la partecipazione del cittadino, nonché la

comprensione delle domande e che garantiscano Pobiettivita dellinchiesta.

i L’elaborazione e l'interpretazione dei dati

In questa fase vengono claborati ed interpretati i-dati raccold per valutare la soddisfazione dei ciftadind,
evidenziando la distnbuzione degli utenti tra i diversi livelli di soddisfazione, Ia graduazione per importanza dei
bisogni rilevati, le soglie minime e le soglie massime di attesa per la soddisfazione di ciascun bisogno, le soglie di
tolleranza, le ragioni della presenza di fort aree di insoddisfazionc o di gradimento, i punti di forza del servizio e

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

I La presentazione e l'utilizzazione dci dsultati

E’ questa Ia fase conclusiva, nella quale si procede alla preseatazione dei dsultati allinterno e alPesterno
dell’amministrazione in funzione della lo:o utlizzazione, per definite piani di miglioramento operativi,
controllare M'andamento dei risultad ottenuti, attuare tutte le azioni correttive e preventive, attivare Podentamento
all'utente dell'intera organizzazione in una logica di servizio, soddisfare pienamente le esigenze dei destinatari

anticipando le loro aspettative,




|
i
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b)

4)

organizzativa riguarda gli obiettivi e gli esiti degli stessi relativamente ad es. alla fi/progetiazone

organizzariva dei processi produttivi; alla formazione e allincremento delle competenze del personale.

anthe_attraverio fo sviluppo di Jorme di parfecipations ¢ collaborazgone. (Questo ambito pud essere rubricato come

performance delle relazioni con il cittadine. La misurazione € valutazione di questo ambito della performance

orpanizzativa rpuarda gh obiettivi attinenti alla comunicazione con i cittadini € qualith del servizi cropati.
Fan g q g

Lefficienza nellinmpicgo delle risorse. con parficolare riferimento al conteniments e alla ridugione dei costi, nonché
alloitimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi. La misurazions e valutagione @ gquesto ambite della

perfornance organizzativa rigiarda efficienza nell'erogasgone dei servig, realiggata medianie la misuratgorve def costi
unitari dei prodofti det diversi servisg dellente, dei tewspi miedi i esecuzione dei procedimentt, nonché indicatort di effiaenza
che miettano in rapporto risorse impiegate ¢ prododts generalti, Rignarda alivesi in misurazgone dell'efficienza nellp svofgimentn
dei processi interni mediante wissragione dei tempi medi di esecnzione, nonché indicateri di efficienza che wettane in
rapporty risorse inipiegate ¢ prodeiti generati, _ ‘

la_gualitd ¢ la guontits delle prestazioni e dei servizi emgatli. La misnragione ¢ valutazione & questo ambito della
performanee organizzativa riguarda gl obiettivi zlrm'neuti alla diverstficazione dsi servizi, delle prestazioni ¢ alla misura
della boro qualitd, in relagione alle diverse .ffrz:rtg'ﬁca,gjom'l dei bisogni ( ad es. rientrano in questa variabile ki capadtd di wn
ente di paviare of o diversificare T'offerta df s servizio {oross — selling pubblico). 1 sernizto biblioteearic ad ex. & an sevviggo
che altre alls finzgioni classiche del servizio potrebbe diversificare la propria offeria creands deghi spagi reltimediali;
polenziaments dells attivité di promozione del Lbro ¢ della bitura ete. 11 serviggo anagrafe potrebbe ad es. svilappare la
“rnlticanalitd” nelleragasgione def swoi servizif prodotti. Tale misurasgone viene effettuata attraverso indicatori di efficacda
(oripat) relativi al livello di diversificazaone della guantiti e delle modalita di erogagione dei servizy.

Ove rtenuto utile per portare avanti specifiche iniziative di particolare rlevanza per pitt unith

organizzative, € possibile attabuire obiettivi trasversali.
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Ar. 11 5 : :

. Ia Scheda di prisurazione della performance organizzativa ¥ 1 { }
. S | P
L : L P - : . ] I}
: I dad afferenti agli indicatori di misurazione e valutazione della performance: organizzativa vengono . P
P ' ! J :
i . . " .. s 10, C e s D ! )
;- ; rilevati servizio per servizio, ovverc per unitd organizzativa, ex anfe éu]la base dei ddtl cosi raccoltt I'oggano Loy [k
I H . . . B ' i [ f : f
i . N I P I J [N [
i esecutivo dell’'ente pud fissare gli obiettivi di performance organizzativa . AR g {
§ ; . , L b
Gli obiettivi di performance organizzativa deliberati dallorgano esecutivo dellente, unitamente aghi ; L1
' obiettivi di pecformance individuale, vengond misurati utilizzando la seguente scheda unica di misarazione : , L
i
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poC 10 Cioé prima della fissazione dellobiettivo. Nell'es. si & proceduto alla dlevazione del ‘grado di soddisfasonc dei cittadini € da questa prima rilevanione yasi 1 3 ‘1
E | ;.I 0% si & passati alla fissazione defl'obietitvo di mcrementare @ livelle di soddisfaziore di slmeno un ulierore 10%. bt
i Tn sede di prima applicazione costtairy abwettive di perfocmance organizzaiva la capacicd del ‘Responsabile, di struttacace 1 processi produttivi del ‘ r g ;
; ! roprio settore in mode tale da pover nlevare [ predetd dati. ; Co
- T.a scheda & unica per ciaseun settore. : [ ¢
1 B
! . . . ) . ‘ ] ‘
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A 12
I/ confronto con alire amministragions (benchmarking)

Il sisterna & strutturato al fine di consentire il confronto con alize amministrazioni (benchmarking)
mediante 'adozione di un sistema di misurazione che permettere di fornire un quadro del posizionamento

delPamministrazione rispetto 2 soggerti che svolgono attivitd simili. L'analisi del posizionamento consente ex

post di valurace quali sono i punti di forza e le principali carenze da colmare'
Le modalit e 1 rempi attraverso cui giungérc al confronto con altre amministrazioni € a cura dell’organo
esecutivo dell’ente, mentre le fasi operative sono a curé della Dirigenza con il supporro tecaico dell’Organo di
Valutazione. ‘ ;
Qualora Vente intenda attivare il confronto con Je alire a:élministrﬂioni, ‘detto confronto viene

realizzato mediante la sequenza operativa come appresso indicara:

a)  Determinaggone fasce di punteggio: indicatore attivité (Ta)

La prima fase dguarda la determinazionc delle fasce di punteggio da atteibuire a ciascun ente nlevato
sulla base di uno o pid di indicatord comuni+.

11 dato rilevato afierente allindicarore prescelto viene “wormralizzato” tramite Pinserzione in una fascia che
vada 1210, Per calcolare i valori limite di ogni fascia, & necessario individuare 1 valod massimo ¢ minimo, tali
da determinare il campo di vanazione di ciascun indicatore all'interno di un determdinato territorio. ln virtu di taki
valod, & pot possibile definice ua’uniti di misura, che, moltiplicata in successione, determina la costruzione delle
dieci fasce.

A seguito dellindividuazione dei valon minimo ¢ massimo , & possibile caleolare Fliniti di misura (Um),
utilizzando il seguente algoritmo di calcolo: :

U = (Viax— Varin)/ 10

Successivamente alla determinazione dellunird di misuea & possibile passare alla determinazione delle

diect fasce mediante il seguente algoritmo di calcolo:

Fastia I = Vimin + Ui = 1,
Fasga Il = sc1+ U = 52

Fascig IIT = sor1+Um = 5

Alfraverso questo meccanismo sara possibile, per ogni indicatore, associare ogni ente ad una fascia e
attribuire ad esso un punteggio, che andri o contribuire successivamente zlla determinazione dello standard di
secvizio. L'utilizzo di un numero di fasce pari-z2 dieci permette un’ampia variabilird di punteggio, onde evitare che
gli enti si concentrino nelle stesse fasce, pur avendo un grade di problematicita diverso.

&) La determinazione delly capacita produttive: indicatore potenzialita produttiva (Tn)

{3 tn alfegato af presente. Lotilizo del preceitn sisteaua & vincolatn alf adogiont, presso i diverst, deghi stessd indicatort di swisenizione.
La scelta sc utifizzar: wioo o pid indicatosi dipende dalle seelte che Pamministrasione, ovvern le amministraxiong, intende fare i meato sWoggento del
confwonto.. Per quants dguarda la tipulogia degli indicaigrivda confrontare gli scessi possono essere di diversa naturg; di efficacia, di costo etc.
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11 passo successivo prevede la rlevazione delle potenzialith produtnve dell'ente ].i;’m.itatamente alle risorse
umane. Tale potenzialitd viene determinata mediante Putilizzo di un alp:o indicatore dato dal rapporto fra il
mumero dei dipendenti del servizio e la popolazione resj-iden‘te.‘l 11 dato eo;ﬁi rilevato sard & sua valta sottoposto al
processo di omogeneizzazione mediante i’utih'zzo del modello a fasce di punteggio come precedentemente
utilizzato!s, . ‘

¢} La determinazione grade di soddisfazione avi cittadini: indicatore gradimerzr:a citlading (Ig)

Successivamente alla determinazione della fascia di appartenenza-di ciascun ente in virt del rapporto fra
numero dei dipendenti e popolazione, si passa alla fase successiva relativa alla misurazione del livello di
soddisfazione dei cittadini. Anche il dato relativo al grado di soddisfazione dei cittadini sard a sua volta
sottoposto al processo di omogeneizzazione mediante T'utilizzo del modello a fasce di punteggio come
precedentemente utilizzato.

Naturalmcente il sistema pud essere utilizzato anche in presenza del solo indicatore di attivitd (Ig),ovvero
in presenza del solo indicatore (Ig)

d)  La deferminagione dello standard di servizio

Avendo coneluso la parte relativa alla raccolta ed elaborazioné dei dati relativa a ciascun ente, viene
determinato  lo standard attuale di secvizio (Sas) pressociascun cnte. Lo standard di servizio & dato
dall’applicazione del seguente algoritmo: .
Saf’f‘ = [Ig/ ()Id*Ip]

l

SEJ'H = [({-)Ia*Igﬂp ]

Lo standard di servizio locale (ente per ente) . oscillerd tra un valore minimo e un valore massimo.
Occorre 2 questo punto detecminare il grado di allineamento degli standard Tocali allo standard dell’intero
tecritorio di riferimento'® Lo standard terdtoriale del servizio & dato dalla media fra gli standard di servizio di

clascun ente.

L’aver determinato lo standard di servizio territodale, cf consente anche di determinare lo scostamento
(S) per ciascun ente dal predetto standard e sulla base del grado di scostamento determinare eventuali obicttivi di

riallineamento.

Ar 13 :
Misuragione ¢ valutazione della performanee individuals, dei Responsabili di Uniti Org&ﬂi{{aﬁbﬂ

, i

15 Va da sé che il ragionamento potrebbe riguardare anche altre varigbili produttive (per esempio la dotazione staumentale) o meglio ancora potrebbe
figuardare I'insieme delle variabili produtlive sia mareriali che immateriali (per ésempio la formazione del persona]e). 1l principio soltese in quesio
modello & che lo standard di servizio & frulto del concorso di tuiti I fatori produttivi materiali, immateriali ¢ umani & che tali variabili possono essere
rilevate/misurate ¢ sulle base di questo determinare lo standard di servizio. ! !

16 In questo caso Iindicatore Ia ha una namura negativa e dunque up suo decrementa & un valore duspicabile (ad es.un ia con natura negativa potrebbe
essere il n° degli atti vandalici sulls popolazione residente € quindi una sua riduzione & un valore auspicabile) !

17 In queste caso I'indicatore Ia ba una natura positiva e dunque un suo aumento & un valore anspicabile (ad es.uy [a con natura positiva potrebbe
essere il n° dei controlli sul traffico stradale sulla popolazione residente e quindi un suo incremento potrehbe essere auspicabile)

18 Composto dall’insieme degli enti su cui
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Gli scopi prioritari della misurazione e valutazione della performance individuale sono dassumibili nel
mode come appresso indicato: '
1. evidenziare limportanza del contributo individuale del personale valutato rispétto agli obiettivi dell
amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzdtiva di apbartenenza;
2. chiadre e comunicare che cosa ci st attende - in termini di rdsultati ¢ (.ornportamcnt( dalla singola persona;
3. supportare le singole persone nel rmghorarnento della loro pcrformance (gcnerarc allineamento con gli

obiettivi complessivi dell'amministrazione); ] ‘ .

+ valutare la performance ¢ comunicare i risultati ele .asipcttative ti'utu:e alla singolla persona (supportare
l'allineamento); ' : ! l :

5. contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole;

6. premiare la performance attraverso oppo;mni sisterni ineentivant;

7. promuovere una corretta gestionc delle risorse umane.

A tal fine la misurazione e la valutazione della performance individuale dei Responsabili di U.O. deve essere

collegata:

o) agii indicatori di performance relativi allambito orgenizzadvo di diretta responsabilita;

1) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali. L'organo esecutivo dellente provvederd
allindividuazione di un numero limitato di obiettivi rilevanti, prioritad e coerentl con la posizione
oceupata dal Responsabile.

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

Agli obiettivi di performanee viene assegnato il 50% del punteggio complessivo previsto per la

misurazione e valutazione delle pecformance individuale!? .

Ar 14
La Schedn di mz.mmgam degli obisttivi & }’Jeg‘bmame Individual

Gli obiettivi di performance deliberad dallorgano esecutivo dellente ¢ assegnati secondo le procedure e
gli strumenti di cui allart. 6 vengono misucat € valutati uﬁhzzmdo la scheda di misurazione e valutazione
(Scheda 2). Possiamo suddividere le fasi operatve afferenti al processo di misurazione e valutazione della
petformance in tre distinte, sia pure interrclate, fasi: &z progranmagione, la misnrazjone ¢ la valutagione.

La programmazione rappresenta la declinazione operativa - fasi, tempi ¢ msorse umane e finanziarie
impegnate - all'interno dell®anith organizzativa di pertinenza, dell’obiettive di pecformance.

La misurazione rappresenta la rilevazione, ex post facto, dei dati sugli indicatori individuad per la misurazione
della pecformance. Lo scostamento tra il valore atteso e il valore rilevato degli indicator post 2 misurazione
della performance costitviscono la base dat su cui viene effettuata la valutazione a cura dal’organo di
valutazione.

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

v' Servizio: indica il servizio sui ricade l’oblettlvo oggetto di misurazione della performance ;

9 ... . . . . L . : . .
Cids significa che ai comportamenti professionali yienejattribuito un punteggio pari al 50% di quello disponibie,
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v Unitd Organizzativa: indica Puniti organizzativa in cui & inserito il servizio su cui ricade 'obiettivo oggetto
di misurazione della performance ;

v Ambito tematico: individua larea delle attivith afferenti ai diversi servizi che producono un output
(prodotto/servizio) rlevante per i cittadini, in altre parole riguarda il complesso (mappa) delle attivitd

che producono “Valore Pubblico *20.

<

Attivits: indica I'attiviti specifica che si intende attare per generare/produrce Valore Pubblico "1

v Poriatori di interesse (stakeholder): k’insiei'ne dei soggetti, anchc collettivi, interessati, direttamente o
indirettamente, al buon funzonamento e ai risulrati dc;l servizio p}‘ubblicoﬂ. "

v Obisttive di performance individuale: indica do c:hc si E'mtendc raggiungere nel? corso dellesercizio di
riferimento. Ad es. Ridurre il tempo! med1:9 di i&tcwen;to per il riérisiino del manfo stradale dagli attuali 7
gg 4 2gg dal momento della segnalazione; i ‘

¥ Indicatori: gli indicatori sono quantificazioni, rﬁjsure o rapporti itra misure in grado di rappresentare in
modo valido, pertinente ed affidabile un' certo fenomeno di interesse (ad esempio il tempo medio di
intcevento per il rpdstino del manto stradale). Ad ogni indicaiore & associato un “ valore dato”? e un
“valore programmato”. Il prmo indica lo standard attuale del servizio mentre il secondo indica lo
standard atteso;

v Personale: spedifica il contributo richiesto a ciascun dipendente ai fini del conseguimento dell’obiettivo.
Ciascun obiettive assegnato alle diverse figure costiruird la variabile sui cui verrd effettuata la valutazione
della pecformance individuale del personale.

v' Pesatura degli obeettivic. La pesatura degli oblettivi & a cura dell’organo esccutivo dellente e dei

Responsabili di U.O.. La definizione dell'importanza e dell'impatto all’esterno dell’obiettivo € a cura del

Sindaco cfo Assessore. 1l Sindaco efo Assessore formula il proprio giudizio assegnando, alle due

variabili di propria competenza, il valore: - ' ‘

Basso: B;

Meglio: M; Alto: A

La definizione della complcssitd?* e de]la realizzabilitd?5 afferisce a dati tecnici, quindi & di
competenza dei titolari dei Responsabili di U.O.. ; . ‘
11 gindizio viene formulato mediante 'utilizzo delle quattro variabili viste sopra, I valore delle predette variabili &

identico, pertanto il peso definitivo degli obiettivi & dato dal concorso pa.v;LLtacio delle quattro variabili:

2 Su questo punto vedasi la delibera Civit 88/2010” 1 La definizione della mappa dei seevizi La prima azione & Pesatta individuazione dei
servizi erogat. Tale azione & propedeutica non solo alla misurazione della qualicd dei servizi pubblici, ma anche all’attivazione deil'iniero
impianto, previsto dagli articoli 7 e 8 del dlg. n. 15072009, in wmarcria di “Sistemi di misurazione e valueavione della performance®. Tn
sostanza Pamministrazione deve individvare i processi di propria pertinenza, che eomportano come risultato finale (output) Perogazione di
un servizio al pubblico. Per ogni tpologia individuam occorre analizzare. Ad cs. “misure riguardanti il mantesimento ¢ il miglioramento
della viabiliti urbana ed extra ubana” costinisce un csempio di ambito tematico. 11 presente sisterna & dotato di una mappa di ambit
tematici classici. . :

T Ad es. se le ““misure rignardanti il mantcnimento e il miglioramento della viabiliti urbana ed cxtra urbana® costimiisce un esempio di
ambito temavico. La * manutenzione ordinaria e straordinaria rete stradale comunale( opere in terea, opere darte, opere idrauliche,
pavimentazione in pietra ¢ in bitume™ costituisce un’ataviti alfineeeno di quell’ambito tematico.

22 Rispetta all'artivitd di cui alla aota precedeate. Ad es. in questo caso sono i cittadini in geacze oppure gli automobilisti ete.

23 Nella scheda: rilevato

A La complessitd misura il grado di articolazione operativa per il rggiungimento dell'obiettivo.
p g P p agglung

25 La realizzabilitd & collegata al grado di difficolti per il raggiungimento dell'obiettivo, pectanto Pattdbuzione del valoce del peso &
inversamente proporzionale (ad es. se la realizzabilir’® 3lta significa che é facilmente mggingibile, pertanto avrd un peso pari a 1).
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Importanza:
Complessita:
Impatto Esterno:

Realizzabilita -

Alta A = 5 Media: M =3 Bassa: B=1
Alta: A I: 5Media: M =3 Bassa: B=1
Alta: A = 5Media: M =3 Bassa: B =1
Alta: A = 1 Media: M = 3 Bassa: B = 5

11 peso assoluto & dato dal prodotto delle 4 variabili .I1 peso percentuale & dato dal risultato del seguente

algoritmo: (prodotte delle 4 Variabili/y, dei pesi degli obiertivi) X 100 .

11 peso relativo degli obiettivi di performance & pertanto par a 100 e eoncorre alla valutazione finale

nella misura del 50% del punteggio attribuibile alla performance individuale?s,

¥ Fouts Indicatori:  al fine di garantire la certificabilicd e, conseguentemente, la loro trasparenza e fruibilith,

a dascun indicatore viene associata la modaliti/stoumento attraverso cud il dato viene rilevato.

26 1 restanle 50% & uttribuite affe compeiense professionalé
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At 15
La vatutazjone dei Comportanienti Professionalt

La misurazione e valutazione dellc competenze professmnah e manageriali attengono alle modaliti
attraverso cui un individuo agisce ¢ si relazlona allintemo di un orgamzzazlone :

Tali competenze, che saranno definite dall'amministrazione sccondo le proprie spectﬁclta organizzative,
devono comunque essere tali da ma.mfestz.rc una- costa.m:e capauta del valutato di adeguarc I comportamenti ¢ le
competenze alle mutevoli condizioni orgaru.zzauvc c gesr.mnah interne aﬂq a.m.rmmstrazmm

1’ organo deputato alla rmsu.tazmne e valutazmnc della Performance propon:a ‘anaualmente all’organo
esecutivo dellente una bacteria di varabili e mdlcaton pcr la valutazmne ‘competenze profcssmna_h e manageriali
scelta allinterno del Dizionario delle Competenze di cul a]l’a.rtlﬁ del sistema. Le variabili potranno esscre
diversificate in relazione alla specificita delle Zverse strutture organizzative dellente.

La valutazione delle competenze professionali P managedali verrd effettnata mediante la
somministrazione, al Sindaco , all’Assessore di riferimento e al Segretario dell’ente, di un questionario anonimo
predisposto dal’ Organo di Valutazione. In alternativa alla somministrazione dei questionar si potra procedere,
con il supporto dell’ Organo di Valutazione, ad una sessione di lavos in plenaria del’organo esecutivo dell’ente
per la valutazione delle competenze professionali e manageriali dei Responsabili di U.O..

Perla misurazione e valutazione delle capacita managedali afferentl solo ed esclusivamente alla gestione
delle risorse umane potri essere somministrato un questionario anonimo, in allegato al presente sistema di
valutazione, al personale assegnato allunitd organizzativa di riferimento. 11 questionario potra essere modificato
di volta, a cura dell’Organo di Valutazione, al fine di reﬁdere ﬂcssibﬂe la misurazione ¢ valutazione della capacitd
del Responsabile nella gestione delle risorse imane assegnate. ‘

Lesito dei questionari concorre, insieme alla va.lutﬂ.zmne cffetr:uata tra.rmte :‘Smdaco, Assessore/i e
Segretado?, alla valutazione finale delle capacitd di gcsuone dcllc risorse u:na.ne del Responsabile

Ai fini dello sviluppo del processo valtativo, l’Orga.no di Valutazsone ha L facolta di utilizzare lo
strumento dell’autovalutazione anche al fine di cwdenzmre le aree ch‘ eccellenza o d.t debolezza cosi come
percepite dal valutato. L’autovalutazione non concorre alla determinazione dcll’esito complessivo della

valutazione.

Infine la misurazione e valutazione della performance individuale dei Responsabili di U.O. riguarda
anche la: eapacitd df valutazione dei propri collaborators, dimostrata frapite nna significativa differenziagione del gindiz,

La capadta di differenziazione di valutazione dei Responsabili di U.O. tradizionalmente si sviluppa
atteaverso analisi “statistiche” sulle valutazioni analizzando la distribuzione delle valutazioni effettuata in generale
e per ogni valutatore (che normalmente doveebbe évﬂupparsi secondo una gaussiana leggermente spostata verso i
valori altf).  In merito a guesta variabile Vorgano deputato alla misurazione e valutazione delle performance
provvederid ad utilizzare deghi strumenti di analisi (varianza oppure llo scarto quadratico medio) al fine di
evidenziare delle eventuali anomalie , statisticamente dlevang, nelle valutazione del personale asscgnato alle

diverse unitd organizzative.

27 T . -y . - )
Ovrurers traiite Verita dei lovori di valelazione seolte in plenaria delforgans eecntive
Pagina 26 i 47 Sistemna ¢k Valurazione delle Performigce O

izzative ed Individuali di cui agli aete. 7, B e 9 del D, Igs 150,09

e



Are 16
Dizionario delle Competenze

La competenza & la capacita di un individuo di scegliere, combinare ¢ attivare le proprie risorse nel
sisterna orgamizzativo in cui opera.
1l dizionaro delle competenze & Finsieme delle conoscenze, abilith tecniche e capacitd comportamentali

che sono alla base dei diversi set di competenze attese per i singoli profili /ruoli professionali presenti in

un’organizzazione, Ciascuna competenza ¢ corredata da una batteria di indicator il cui scopo non € prescrittivo,
bensi ordentativo. La funzione di orientamento svolta dagli indicatori ¢ essenzialmente semantica, nel senso che il
| .

loro scopo & di chiarire, con la maggiore precisione possibile, cosa significhi questa o' quella competenza nei

comportamenti ¢ delle competenze alle mutevoli condizioni organizzatve e gestonali interne . alle

amministrazioni

|
i
.‘ ; | i
e diversi gradi di intensitd, garantendo al valutaro la c'ompre;.nsionc e, ‘conseguentemente, Padeguamento dei | .
i !
|
t
I
1
i

Nel perseguire tale finaliti, gli indicatori comportamentali non mirano a ingabbiare i gindizio, ma a

favorime una formulazione ben strutturata. T singoli enunciati degli indicatori stessi sono intesi come
proposizioni “atomiche” (nel senso di enunciati minimi non ulteziormente scomponibili) con le quali giungere,
motivatamente, alla sintesi di “molecole valutative” che meglio esprimano la natura det caso specifico.

Tali competenze, saranno scelte dall’amministrazione secondo le proprie specificiti organizzative '

secondo il seguente, annualmente aggiornabile, dizionario delle competenze: ‘ ,
Traduzione operativa dei piani e programmi della politica: E
v" Capaciti di declinare in obiettivi concreti i piani e i programmi della politica; - :
Pianificazione, organizzazione e controllo:
v" saper definire ¢ ridefinire costantemente Pottimale piano delle azioni in relazione alle rsorse disponibili e
agli obiettivi di risultato oltre che alle condizioni di variabilird del contesto;
v eapaciti di organizzare efficacemente le proprie‘atl:ivinfl, con precisione, nel rispct?to delle esigenze e delle
prioritd, fronteggiando anche sitwazioni impreviste; ; |

Relazione ¢ integrazione: . ‘ |

o, e -

| ¥ comunicazione e capaciti relazionale coni colleghi

T v capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione ¢ !

rendicontazione;

partecipazione alla vita organizzativa;

integrazione con gli amministratori s obiettivi assegnati;

capaciti di lavorare in gruppo;

capaciti negoziale e gestone dei conflitti;

qualita delle relazioni interpersonali con colleghi e collaboratod;

qualita delle relazioni con utenti dei servizi ed alti interlocutor abituali);

td

SN N RN

collaborazione ed integrazione nei processi di secvizio;

o
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: Innovativity: ' ' ; : : |
v iniziativa e propositiviti;

capacira di risolvere 1 problem;

v
0 ¥ autcnomia;
v capaciri di coglierc le opportuniti delle innovazioni tecnologiche; : ‘ 1
v

capacitd di definire regole ¢ modalith operative nuove;

v introduzione di strumenti gestionali innovativi;

Gestione risorse economiche

v capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dell’efficienza;

¥ rispetto dei vincoli finanziar;
! v capacity di odentare e controllare Pefficienza e Veconomicird dei servizi affidati a soggetti estemi
all’orga;ﬁzzazione;
o Orientamento alla qualita dei servizi : , : '
v rispetto dei termini dei procediment

; ' v’ presidio delle attiviti: comprensione e rimozione dell§ cause degli scostamenti dagli standard di servizio

“~

i
| rispettando i criteri quali — quantitativi; i : : i (
1
!

capaciti di programmare ¢ definire ﬁdcgtﬁti standard rispctto ai servizi erogati; i

. v capacith di organizzare e gestire i processi di lavoro per il mgg;iu:ngimento degli obettivi controllandone

s Pandamento;

v' gestione efficace del tempo di lavoro dspetto agli obiettivi e supervisione della gestione del tempo di

lavoro dei propri collaboratori;

¥ capacita di limitare il contenzioso;
v capaciti di odentase ¢ controllare la qualitd dei servizi affidati a soggetti esterni all’organizzazione;

Capacitd di interpretazione dei bisogni ¢ programmazione dei servizi

v capaciti di analizzare il territodo, 1 fenomeni, lo scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera rispetto alle funzioni assegnate;

¥ capacith di ripartire le dsorse in funzione dei compiti assegnati al personale;

! v orientamento ai bisogni dellutenza e all’interazione con i soggetti del tersitorio o che influenzano i

fenomeni interessanti la comumnita;

v v livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;

v sensibilith nellartivazione di azioni ¢ sistemni di bcnchrﬁa:kjng; )

Integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati, con 1 colleghi su obiettivi comuni

v Capacditi di creare oceasioni di scambio e mantenere rapporti attivi ¢ costruttivi con i colleghi e con gli

o amministratori; a . . i

% ¥ Capacitd di prevenire ed individuare i moment di difficolth e fornire contributi concred per il loro

= superamento;

¥ Capaeitd di comprenderc le divergenc ¢ prevenire gli effetti di conflitto;

v Efficacia dell'assistenza agli organi di governo;,,

1
i
]
I3



. ' ¥ Disponibilith ad adattare il tempo di lavoro agli obicttivi gestionali concordati e ad accogliere ulterion

esigenze dell’ente Attenzione alle ncccssua delle altre aree se (forma.lmcnte e mforrnalmentc) coinvolte in

processi lavorativi trasversali nspetto alla propm o ‘ 1

¢ 1

0 v Predisposizione di dati e proeedure’ a]l’mterno della propna struttum in pre—visionc di una loro ricaduta

su altre aree; . . ) : 1 : '
‘ ‘ | :
|

- ' Analisi e soluzione dei problcrm

e e e T AP Ay o

v Capaciti di individuare le cuattensﬂchc (vanablh o costann) ded problcrm,

[P

Capacita di individuare (anche in modo creativo) ipotesi di soluzione rispetto alle canse;

Capacita di definire le azioni da adotare;
Capacita di reperire le risorse umane, strumentali e Ananziarie;

Capacita di verificare Pefficacia della soluzione trovata;

NN

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

¥ Capaciti ¢ tempestivita nelle Risposte;

Capaciti Negoziale ‘ ‘ 5 :
v" Capaciti di concepire il conflitto come risorsa potenziale; ‘ E
v" Capacitd di tenere conto dei diversi interessi in gioco;

q0 v' Capaciti di elaborare e proporre mediazioni che tengano conto di tutd pli interessi in gioco;

Realizzazione .

?1 = ¥ Capaciti di raggiungere ghi obiettivi predisponendo i processi di lavoro e controllandone Pandamento;

¥ Capacita di dspettare ¢ far rispettare le scadenze concdrdate;

e

. v Capacita di realizzare gli obiettivi dspettando i crited qua.h—quanntaum

o | Presidio delle Attivith ‘ !

| : v Capacitd di stabilire tempi e modi di verifica dei-dsultati delle attivitd assegnate . f

' ¥ Capaciti di verificare i risultati

¥" Capaciti di comprendere le cause dello scostamento rispetto all'obiettivo
v Capaciti di apportace eventuali correttivi

v" Capacit di fornire feed-back sui dsultati

Comunicazione

¥ Capacith di adotrare una modalitd di ascolto attivo

v Capacita di scegliere ¢ predisporre codici ¢ canali comunicativi coerenti con il contenuto e con gli ;
interlocutori :
Capacitd di essere chiard, concisi, completi
Capacita di adattare il linguaggio agli intedocutord

Capacit di prevedere e comprendere il punto di vista dei diversi interlocutori

IR NENEN

Capacit di attivare azioni di verifica delld comprensione dei messaggi : |

- v Capaciti di predisporre strategie e azioni di Icomunica?ionc istimzionale e di pubblicizzazione dei servizi

Autonomia e Sviluppo

s . ¥ Capaciti di produrre idee ¢ progetti di svj ppo dei servizi della propeia unith organizzativa
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Capacita di anticipare ed attuare cambiamenti organizzativi che comportino modificazioni e
modemizzazioni con rfcadute sull’operaljﬁd , sui procedimenti, sulle relazioni

Capacita di sviluppare e controllare i ﬂussil informativi circa i cambiamenti attuat

Capacita nellidentificazione e proposizione di obiettiv::i € progetti strategici

Capaciti di pianificare il proprio lavoro al fine di garantire un Corretto funzionamento dell’ente anche

durante i pedodi di sua assenza

Gestione Risorse Umane - - : 3_ :

v

<

SNEEN

ANERNEEN

v

Rapporti con Pntenza ‘ ) . o

v

AN NN

“

Capacitd di informare, cornumca.re € coinvolgere le nsorse umane nel raggiurigimento degli obiettivi
individuali ¢ di gruppo Capaclta d.L motlvm:c comvolgerc fa: ﬁ:rescerc professmnalmcntc il personale

affidato stimolando un clima orgmuzzatlvo favorevole;alla produitivita :

Capaciti assegnare ruoli, responsabilitd ed obicttivi secondo la jcornpetenza e la matarith professionale

del personale - ' l

Capacita di definire programmi e flussi di favoro, controllandone Tandamento

Capaciti di valorizzare i propri collal:;oratori

Gestire le dunioni di lavoro finalizzandole all'obiettivo, alla crescita personale ed all'zutonomia

decisionale del personale Capacita di prevenire e mediare rispetto ad eventuali conflitd fra il personale

Capacitd di predisporre piani di carricra ed azioni formative per lo sviluppo del personale

Capacita di valutare i risultati raggiunt rispetto agli obiettivi assegnati e concordare i necessari correttivi

Capacita di coordinare e di gestire con efficacia le riunioni di gruppo finalizzandole alla condivisione, alla

erescita professionale ed alla autonomia, decisionale ¢ operativa dei collaboratori nelPambito del loro

ruolo

Capaciti di distribuire equamente i compiti e 1 carichi di lavoro fra i collaboratori

Capaciti di valutare in modo equo ed cfficace 1€ prestazioni dei propri collaboratori

Capacitd di differenziare in maniera 'signiﬁcaﬁvﬁ le valutazioni dei collaboratori;

Capacita di individuare iacrclorsi di sviluppo dei collaboratori ad ﬂto potenziale

Capacita di ascolto del destinatari e di sviluppare orientamenti allfutcntc

Capaciti di gestire i rapporti, anche contrattuali; con iﬁte:lomtoﬁ esterni

Organizzazione ¢ gestione dell’oraro di servizio in relazione alle esigenza dell'utenza

Gestione del feedback (rsposte) verso gli utenti esterni rispetto alla presa in carico delle loro richieste

Gestione delle richieste esterne in modo diretto o indiretto tramite il coordinamento dei propr

collaborator

Disponibilita ad incontrare Putenza esterna, prendendone in carico le richieste coerenti col molo e la

funzione ricopert e instaurando relazioni corrette e positive

Disponibiliti ad organizzare le informazioni cicca il servizio erogato dalla propna struttura per ordentare

I'utenza esterna (es. segnaletica interna, volantini illusrativi, esposizione di orari di ricevimento

Disponibilita ad organizzare in modo comprensibile e fruibile le informazioni richieste o

spontaneamente erogate
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v Capacita di riconoscere ed atvarsi in modo coerente ¢ tempestivo per la soddisfazione del bisogno

espresso dall'utenza, curando anche le fasi del feedback

Gestione del tempo Lavoro

v Gestione cfficace del tempo di lavoro rispétto agli obiettivi ricevuti

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

Utilizzo della dotazione Teenologica

¥ Individuare e reperire la strumentazione teenologica neeessaria agli obiettivi ¢ ai processi di lavoro dell’

organizzazione Predisporre la manutenzione e l'appiomamento della strumentazione in relazione a

mutament intervenuti su obiettivi e processi di lavoro

o v Autonomia nel utilizzo diretto della strumentazione teenologica

A clascun comportamento professionale  sono associati cirilque livelli di valutazione (inadeguats,

i insoddisfacente, righorabile, buone, eccellente) e per ciascun livello sono définiti i corrspondend deserittor, che

a)
b)

esprimono le earatteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato livello di valutazione:

se il valurato & desertto dal livello “inadeguato”, ottiene un punteggio paria 0;

se il valutaro & descritto dal livello “inmrizb'g.'afenié”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 25 ¢
un minimo di 11;

se il valutato ¢ deseritto dal livello “aighormbile”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 50 e
un minimo di 26; ' |

se il valutato & descritto dal livello “fnong”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 75 e un
minimo di 51;

se il valutato ¢ deseritto dal livello “exze/lents”, puod ottencre un punteggio fino ad un massimo di 100 e un
minimo di 76;

A diascun livello corrisponde un “descrittore” comportamentale che evidenzia le earattedstiche del

Responsabile in relazione al comportamento osservato. Ad esempio:

Analisi e soluzione dei problemni:

a)

Y

d)

Livelly inadeguate: 1 Responsabile ha mostrato una préssoehé generalizzata incapacith nellanalisi e nella
nsoluzione delle problematiche che vengono poste alla sua uru'tz‘%, senza essete in grado di identificare la
soluzione piti adeguata e di anticipare le ignph'cazioni d;:]la soluzidnc adottatzi; l

Livelly insoddisfacente: 11 Responsabile ha ‘dimostrato sllpesso una’ insoddisfacenté capacitd di risolvere i
problemi che vengono bosti alla sua umta, non semp;re apparc m grado di iden;tiﬁcare la scluzione pit
adeguata e di anticipare le implicaziéni della soluzione '!adottata; : :

Livellp migliorabile: 11 Responsabile ha dimostrato una discretd capaciti di rsolvere i problemi che
vengono posti alla sua, talvolta le soluzioni individuate non appaiono completamente adeguate e/o
tempestive ; ’ |

Livello buono: 1l Responsabile ¢ in grado di identificace la soluzione piti adeguata ai problemi che vengono
posti alla sua unitd e di adottare gh interventi interni alla struttura necessari per assicurare il pieno

funzionamento deila scluzione prescelta;
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Ly
| , L
¢} Livello eccellente: 11 Responsabile & in grado di 1denuﬂca.re in modo autonomo ed i m anticipo i problemi di 1 :. l! ‘
: L
interesse della proptia unita orgamz?attva di individuare la soluﬂone pilt adeguata per tali problemi e di ! ! .
suggedre e mettere in atto gl mte:veuti (ﬂorgmuzzazmne %{c]lc attivita, ptoposta di innovazioni ‘ I 'E
normative) necessad per adotta.re ta]e solu‘zmncT ; : | :
Arn. 17 .
Pesatura dei Comportaments Pmﬁr.rmnaﬁ
Il peso dei comportamenti professionali - & definito dal Sindaco /o Assessore di rifedmento con il b & 'j
- oy
supporto tecnico del’Organo di Valutazione. II peso viene determinato in relazione allimportanza e allimpatto i ; l%
allesterno del comportamento. ' ‘
g) Importanza: A=5MediaaM=3 DBassa:B=1 v
8) Impatto all’esterno: : A=5MediM=3 Basso:B>1
I peso del singolo obiettivo comportamentale ¢ dato dal seguente algoritmo: b
: N : f -
(Pradotte détle 2 Variabili | Y det pm)’*{(]ﬂ : } E.
' ’ | P
Il peso complessivo dei Comportamenti & pati a 100 e concotre alla valutazione finale nella misura pad at 50% ; _
del punteggio atrribuibile alla pecformance individuale. L B
i § ‘ | s
: ; |
I
t
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Analist e soluzione dei probiemi

i. Capacita diindividuere le caratoerstiche (variabili o costanti} def problemi;

1. Capacita di individuare {anche in medo creativo} ipotesi di soluzione rispetto alle cause;

III. Capacita di definire le azioni da adattare;

V. Capacita di verificare I'efficacia della solizione trovata; - - - :

VL Capacita nel'identificazione ed eliminazione delle anoralie e dei fitardi; o

{ VII, Capaditd e tempestivita nelle Rispaste,

Ar 18 .
La Scheda di valutagione defle performance
La scheda di valutazione delle pc;formance organizzativa, individuale compresa quella relativa ai

comportarnenti professionali & articolata secondo una logica “a campi” (Scheda 3} .

La prima parte & identificativa dell’uniti organizzativa a cui si riferisce? e del suo titolare. .

Il primo blocco riguarda la valutazione della perforrmance individvale. Nell’apposito eampo viene inserito
Pambito afferente all’obiettivo di performance individuale (ad es. Manﬁtcnzione ord.in';l.ria e straordinaria rete
stradale comunale ( opere in terra, opere d’arte, opere idrauliche, pavimentazione in pietra e in bitume). Nel
campo successivo viene inserito Pobiettivo di pecformance (ad es. Ridurre il tempo medio di intervento per

ripristino del manto steadale dagli attuali 7 gg a 2 gz dal momento della segnalazionc). Allobiettivo cosi definito

B Ad es. units organizzativa tecnica :
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viene associato un peso la cui determinazione proviene dall’applicazione del sistema di pesatura dell’obiettivo di

cui alPart. del presente.

TLa valutazione viene effettuata mediante tre diverse opzioni (alto — A — il valore attcso sullindicatore & stato
completamente rispettato)?; (medio — M — il valore atteso sull’indicatore & stato parzialmente rispettato) (basso—
B — il valore atteso sullindicatore non & stato rispetiato). In relazione al dato cosi dlevato (A-M-B) viene
automaticamente corrisposta una classe di conseguimento — Nou awiato — Aviato - ‘Persegnito — Parzialmente
Ragoiunts — Pienamente Ragginnto con annessa perccirjlrua]ei 1l procedimento si replica, matalis mutandis, anche per la

della Performance Organizzativa.

'
i
[l
1

29 Nel nostro caso cid significa che nel corso delPanno € stata pienamentc rispetaa la performance attesa di intervento dopo due gg. dalla
segnalazione.
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A 19
Monitoraggio defla performance ¢ verifca infermedia.

La performance, oggetto di misurazione ¢ valutazione, viene periodicamente monirorata dall’ Organo di
Valutazione 1
A meta del periodo di valutazione, l’Organo di Va]uta.zmne cffcttua un co]loqu;o con i Responsabili di

U.C,, volto a verificare in contraddlttoﬂo l’a.nda.mcnto dcllc attmta svoltc per il mgg;u.ﬂgimmto degli obiettivi

fissati e ad analizzare la portata degh eventuali fatton ]Jmitatm sopravvcnutl In pa.rtlcola.re il Responsabile &

tenuto a segnalare I esistenza di cause oggettive, Osta.tlvc al conseguimcdto degli ob1etr1v;1 affidati ed insuperabili
nclla competenza, che potranno cosi dar luogo i corso & armo, ad un agglorna.mmto del piano degli obiettivi di
pecformance e dei relativi target ed, in definitiva, delle schede dl valutazione. Di tale adempimento e delle relative
conclusioni cui si ¢ addivenuti in sede di verifica mtcrmcdla, viene redatto apposito verbale, trasmesso alf Orpano

esecutivo dell’ente entro il 31 luglio 3t

Ar 20
Verifica finale della performance
Entro il mese di Febbmio successivo all’ anno cui si riferisce la valutazione, I'Ozgano di Valutazione:
) riceve dal Responsabile un “report” in cui vengono dettagliatamente [lustrat i risultati conseguiti ovvero
le cause ostative al loro pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi fdportati nelle schede
di valutazione. 1l report deve essere corredato dei dati afferenti agli indicatori individuati ai fini della
misurazione e valutazione della performance. A rchiesta dell” Organo di Valutazione, deve esserc

prodotta la docurnentazione relativa ai dati utilizzad per la detcrmmamone dei valon depli indicatori.

5 compila la scheda di valutazione in mento ai nsultan raggmnti attribuendo per ciascun obiemvo un
coefHciente di raggm.nglmento di risultato mediante 11 ricorso ad| ‘una scala di va.lon compresa tra § e . 5;

9 compila la scheda di valutazione in meito ai comportamenti professionali attﬂbuendo per dascun
comportamento un coefficiente di a.dcguatczza med.tante il ricoréo ad una scala di valor, compresa tra 0
el o |
L’aver riportato sanziond disciplinad e/o comportamenti organizzativi rconducibili alla responsabilita del

valutando che concorrano a determinare il imancato rispetto delle scadenze tempora]ilindicate dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d” impossibilitd di attribuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, il “punteggio” (espramibile fino alla seconda cifra decimale) & dato dal prodotto “peso” per il
“coefficiente di rsultato”. 1l “punteggio totale™ & dzto invece dalla somma dei punteggi conseguiti sulla totaliti
degli obicttivi dati e dei comportament professionali agiti. La somma dei punteggi totali delle schedz di
valutazione dari luogo alla determinazione della valutazione finale, utile ai fini della stesura della geaduatoria di
merito, di cui al all’art. 26. Trascorsi 10 gg senza rilievi da parte del Responsabile, la valutazione finale viene
trasmessa all’organo esecutivo dell’ente per le detecminazioni alla stessa spettanti ai sensi di quanto disposto dal

Regolamento degli uffici e dei servizi.

31 Tale data & da intendemsi relativa ad un periodo di valutazione oxdinario (ussm cnmipondente all’ese-(cmo finanziariv), Iz.ldie an casn di cambi d’incarico
in corso d'anno, 1a verifica intermedia & conseguentemente suscembﬂc di sliggamenti temporali i i
o ! |

dividuai & cui aghi 3. 7, 8 ¢ 9 del D. Igs 150/09
f i
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Art 21
Modadita di comunicazgioue dei risultari ai valwtati

L’esito della valutazione verrd comunicato teamite un colloquio. 1l colloquio di valutazione & un
momento di confronto e di scambio per analizzare i risultati conseguiti, identificare gli interventi atti a migliorare
la gestione delle aree di responsabilita del va]utatd,: fornire al valutato un feedback (informazioni) sul suo operato
e sulle sue arce di forze e debolezza, verificare le attese profcssiona]i ¢ definire un piano di sviluppo.

Nel colloquio di valutaziope Poggetto dél giudizio non ¢ la persona, ma la prestazione mediaate la
discussione di fartl, dati e informazioni tesi ad' analizzare hroblemi ¢'le loro cause é definire possibilici di
intervento. L’organo di valutazione potea stabilire una griglia contenerite le linee guida da seguire durante il
colloguio, ovvero Finsieme dei pund principali ch_:binten'(ie evicilcnziare. ! ;

: i : |
A2 | _
Contiliazione ¢ wontensgosi sull applicagione del sistema dz’;mi.mm{iwqi ¢ valutasgone n’e//a; performance

Fermi restando gli istituti di tutela previst dalla legge e di natura giurisdiziodale, in conformiti alla
previsione normativa di cui all'art. 7, comma 3 del D. Lgs. 150/2009, il presente sisterna di misurazione e
valutazione della performance prevede le s;:guenti procedure coneiliative, volte 2 verificare la possibilitd di
addivenire preventivamente ad un componimento, interno all’amministrazione, di sitmazioni di conflitto,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede glurisdizionale, discendenti dalla non condivisione delle
valutazioni operate. -

Entro 5 giorni dalla notifica della scheda di valutzzione, in caso di dsultato complessivo non condiviso, il
Responsabile pud produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, enteo i 10 ggl. successivi, POrgano di
Valutazione:

4) in costanza di medesime conclusioni sul E:untcggio attribuito, esprimeri il proprio parere di conferma;

#) diversamente potrd procedere alla .cons_egucnte revisione della valutazione operata ¢ a notificarla all’

interessato e all’organo esecutivo dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi ipotesi a} di cui a.l presente an:icolé), entro tre giorm dalla comunicazione
dell’esito di conferma della valutazione, pud ?essere‘ richiesto, z cura del Rfspon?sabile, assistito da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un légale di su?a fiducia, un coiloquio con Porgano di
valutazione. La procedura di cui trattasi deve essere definita enteo 7 g'iorﬁi dalla richiesta.i La procedura si chinde
con la formazione di un verbale rdportante i contenuti dell’iccordo ragpiunto tra Porgano di valutazione e il

Responsabile ovvero con la constatazione del mancato accordo.
Arnt 23
T pian: dr nuglioramento individuale

A seguito dellesito delle valutazioni, I'Organo di Valutazione, mediante Iavsilio di una matrice delle

competenze provvederd 2 definire, se del caso, un pfano di miglioramento delle performance del Responsabile.
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At 24 ;' :

Il Sisterna Prensiante collggato a!_éiv performance individuale ¢ ai coniporiamenti professionalt

La performance individuale definisce il contributo (disultato e modalita di ragpiungimento del risultato)

che un singolo individuo apporta attraverso la propra azione al raggiungimento degli obiettivi dellunit

organizzativa cui & assegnato.

11 salario accessorio eollegato alla perfonﬂance individuale & par al 80% dell’intero budget collegato alla

misurazione ¢ valutazione delle pecformance,

L'appartenenza ad una fascia & determinata dall’Organo di Valutazione in relazione al rsultato

conseguito in termini di performance dell’uniti organizzativa gestita dal dtolare di Posizione e dai

Comportamenti Manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento degli obiettivi assegnati che el ruolo di

responsabilith esercitato. L’assegnazione ad una fascla & determinata dalla media dei risultati complessivi
ragpiunti in termini di obiettivi di specifici e di comportamenti professionali agiti.
Le modalita di definizione del sistema premiasite sono illustrate nell'allegato A. Una volta effettuata la

il scelta del modello, la definizione della modalitd di ripartizione & rinviata alla contrattazione aziendale.

A 25 }

I Sistoma Presriante collpgate alla performance organizzativa i

La pecformance organizzativa definisce 1a capaciti di un’organizzazione di raggiungere le finglitd, gli

obiettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per i1 quali 'orpanizzazione & stata costituita.

II salario accessorio collegato alla performance organizzativa & pari al 20% dellintero budger individuak

collegato alla misurazione e valutazione delle performance. istribuzione del budget di cui trattasi & ripartito in
llegato all al delle perf: La distrib del budget di t: p

base a;

- graduatoria complessiva della performance organizzativa dlevata servizio per servizio;

- inserzione nella graduatoria di merito.

Le modalith di definizione del sistema premiante e ripartizione delle dsorse sono illusteate nell'allegato B. Una

volta effettuata la scelta del modello, la definizione della modalita di dpartizione ¢ dnviata alla contrattazione

aziendale.

Am 26

i Valutagione del personale assegnato o relazione {!}’Dﬁﬂl’ﬂﬁlﬂﬂ

l Ciascun Responsabile entro il mese di Gennaio di ciaseun anng provvede ad éffettuare la valutazione

del personale assegnato secondo le procedure previste nel corrispondente sistemi di misurazione ¢ valutazione

delle performance .

1l Responsabile provvederi a consegnare al’Organo di Valutazione una relazione che evidenzia:

a) i dsultati raggiunt distint per dipendente;
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&) il grado di differenziazione dei risultat;
¢ il valore medio delle valutazioni;

d) eventuali piani di miglioramento individuali. ;
L’Organo di Valutazione provvede a mcgoghere in un'pnica gradl.‘mtona la d.lstnbuzmne delle valutazioni

r:ffettuate dai Responsabili di U.O. e qualom ta curva di dlstnbuzmne presentasse a.noma.llc sia a livello generale |

che di settore, si riserva di effettuare i hcccssaﬂ approfondlmcntl 'tz.h da vcnﬁca.rc la corretta ed equa |

applicazione dei eriteri e della metodologia di valutazmne In partlcola.rc ]’Orga.no di Valutazmne pud procedere
alla verifica del grado di differenziazione delle valutazioni mediante il ricorso alla misurazione dello scarto

quadratico medio®? e allanalisi delle seguenti' variabili:

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

concentrino nelle fasce elevate;

v al mancato (totale o parziale) raggiungimento degli standard programmat, nel caso in cui dsultino

vuote la fasce superiori;

v al reale grado di complessita e di sfida rappresentato dagli obiettivi programmati, nel caso in cui le

valutazioni si concentrino nelle fasce elevate;

v alla semplicitd e al ridotto carattere sfidante degli obiettivi' programmati, nel caso in cui rsultino

vuote la fasce infedori.

v ere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino vuote la fasce inferior.
i ) : ‘ : i

. i
A 27
Rendiecontazions dof risultati

f

'
'

Per rendicontazione si intende una dichiarazione che visualizza la misurazione dei risultati conseguiti da
una persona o da un’organizzazione in un certo arco di tempo dato. A tal fine 'organo di valutazione, assolti gh
oneri procedurali afferenti al processo di misurazione ¢ valutazione dellc performance - in ossequio al principio
secondo il quale le amministrazioni sono tenute ad effettuare la rendicontazione dei dsultati raggiunt agli organi

di indidzzo politico-amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonche' ai competent orgamni esterni, ai

20\::: lo scarto quadratico medio delle valurazioni, calcolato sui valori medi di setrore, sia infedore al valore di 10 punt, le valutazioni del
personale assegnato ai settori i quali registeano valor medi iufedori alla media aritmetica sono rviste con la posizioue organizzativa per la
formulazione definitiva La deviazione standard o scarto dpe o scarto quadrdco medio misnra la dispersione dei dati intomo al valore
arteso. Lo scarto guadratico medio o (sigma) di una d.lsmbuzmnc ¢ Ia media quadratica degli scartt dei singoli dad (x1; x2; xn) dalh loro
media aritmetica M.

o= ‘I/(;r-JU)*’ + feMP+ GaMpE+ fem-MJP / nPer calwlare I scarto guadratico medio' dei seguenti vafort:
b6 | s 1 i i s | 103 :| 78 62

Calcoliamo la media aritmetica semplice dei dad. M = 66+115+125+95+103+78+62/ 7= 92 Calcoliamo to scarto quadratico medio : @
=(66-92)2(115-92)2+(125-02)2-+(95-92)2+ (103-92)2+ (78- 92)2+ (62- 92)2/7— 22,42

'- an{: rgmzrauvc ed Lnd.lwdu.a.\l di cuiagli are. 7,8 ¢ 9 del Tx. Igs 150/09
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cittadini, ai soggetti interessati, agli utent e ai destinatari dei servizi — procede alla’ stesura della relazione

utilizzando la Scheda 5 sotto illustrata.

Per la compilazione della Scheda 5, Porgano di valutazione si avvale delle risultanze e dei dati/informazioni
forniti dal Responsabile nel processo di nﬁsmaziﬁnc ¢ valutazione degli ;obicttivi di performance loro assegnati.
La prima relazione dovra essere predisposta entro: il 30 giugno, 2012 e verra pubblicata da quella data ¢ costituird
parte integrante e costitutiva della n:/a:@oﬂe sutlla peljbmmnw In scdc di prima applicazione la scheda di
rendicontazione ¢ le modaliti attraverso cui Ia stcssa wene - redatta verra testata per- -verificarne e valutarne
Faccessibilitd da parte del destinatari e, se dcl caso verrl mochﬁcata in relazione alle eslgenzc: che dovessero

f
| !

emergere dal predetto test. ' ; : !
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Distriburione Grafica Consegulmenie Oblativi
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- .
: Arf 28 :
Trasparensa del sistema € m.vmoue a’efla Metodobgza

Al fine di garantire la massima accessibiliti‘ll ¢ trasparenza sul funz:ionamen to det s;istcma di misurazione e
valutazione delle performance, 1o stesso & cggetto di valutazione, da parte dei diversi attori che a varo titolo

partecipano al processo di valutazione (valuta.ndl e valutatori), med.ta.nte confercnza tra i predeti attori.

L’indizione della conferenza & a cura dell’Organo cl1 Valtazionie che la prcsrcde

In sede di prima applicazione e comungue prima della prima‘veriﬁca finale, il sisterna & opgetto di
valutavione a cura dei suddetd attod con modaliti definite dall’organc di valutazione. In ogni caso ¢
ogniqualvolta cmergano elementd di criticity nel funzionamento del sistema, sard a cura dell’'Organo di
Valutazione provvedere ad esaminare le stesse €, se del caso, provvedere a rimmovere gli elementi di criticita
riscontrati. Gli eventuali adeguament dovranno essere coerenti con i principi oggetto dell’eventuale accordo di

concertazione effettwato con le OQLSS,

Art 29
Collegamento con ghi altri proceisi di gestions de”e mom apmdne
{ risultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di altri processi di ge:stione delle dsorse umane, ivi compresa la2 possibilitd di attivare
piani di rnig]ior'almento individuali {sotto il profilc della formazione/aggiomamento professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentier di can:iera)j nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanarsi
a cura dell’ Amministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contratto Decentrato Integrativo

Aziendale,

CAPO II

La valutazioné Organizzativa Gestionale

Art. 30 i
I1az vabda{mne O:gam{{atzm e Gemmmle

11 sistema prevede, la possibiliti di misurare e valutare; oltre alla performance organizzativa e individuale
del personale di i ai capi precedenti, la valutazione oiganizzativo - gestionale la cui competenza & affidata ai

Responsabili di U.0.

La valutazione di cui trattasi é realizzata dicorrgido 4 strumenti diversifieati quali:
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i questionad interni per la raccolta di informazioni valutative inerenti la hinzionalith degli assetti

organizzativi e gestionali. Non pit di una somministrazione per anno;

i. conferenza dei Responsabili di U.O., per valutare, rmghorarc ed agglomarc la funzionalith modelli

organizzativi e gestionali adottati. Non pm di duc per anno.

|
|
, , : . N _ :
Sono oggetto di valutazione: . - SR i :

i : i

g e

- Adeguatezza e funzionalita delle proccduié 3 dei processi produrtivi;

- Funzionaliti dei secvizi e livello di adeguateua a]le e51geme dei clttadun |

- Grado di interfunzionalitd dei servizi e hve].lo di adeguatczza organizzativa é comu.mr_umnalc trai - {

diversi servizi ; - . : !
- Efficacia ed equit nella gestione delle risorse umane; | |
- Grado di realizzazione dei piani e programmi politici e gestionali;
- Esame dei dsultati afferenti al grado di soddisfazione dei cittadini®?;
- Esame dei dati afferent al confronto con le altre amministrazioni (benchmacking)®;
- Esame dei dau afferenti alle indagini interne sul benessere organizzative; |

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

da inviare all’organo esecutivo dell’ente e all’organo di valutazione.

# Se rilevato
¥ Se cffettuato
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