Sistema di Valutazione delle Performance

dei Responsabili di Unita Organizzativa

In applicazione dell'art. 7 del D. Lgs. 150/2009 recante “‘Attnazione della legge 4 marzo 2009, n. 13, in mateiia di

ottimiszusione della produttivita del lavoro pubblice e di cfficiensua e trasparenza delle pubbliche amministrazions”.
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CAPO1

Sistema di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unitd Organizzativa

Presmessa

L’art. 7 del D.Lgs 150/09 - Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimixzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e traspatenza delle pubbliche amministrazioni - prevede che
ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la petrformance organizzativa e individuale ¢ a
rale fine adottano con apposito provvedimento il Sistera di misurazione e valutazione della performance.

La definizione e I'adczione del Sistema sono due momenti sepatati concettualmente e temporalmente e
di competenza di due attori different:

1. P Otgano di Valutazione ¢ tenuto a definire il Sistema di misurazione ¢ Valutazione delle Performance;

2. I'Organo di mdirizzo politico-ammunistrativo € tenuto ad adottare in via formale 1l sistema come
definito dall’ Organoc di Valutazionc;

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

v' consentite la misurazione, la valutazione ¢, quindi, la rappresentazione in modo integrato «d
esaustivo, con tiferimento alla petformance organizzativa e individuale del hvello di performance
atteso (che ammindstrazione si impegna a conseguite) e realizzato (cffettivamente conseguito), con
evidenziazione degli eventuali scostamentd;

v" consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti;

v consentire di individuare elemenui sintetici di valutazione d’insieme figrardo all’andamento
dell’amnministtazione;

¥' consentite un monitoraggic continuo della petformance del’amnunisirazione anche ai fini
dellindividuazione di intetventi cotretlivi in corso d’esercizio;

v’ parantire i requisiti tecnici delia validith, affidabiliti e funziomality;

v' assicurare un’immediata e facile comprensione dello stato della perfomiance, sia agli attoti interni
allamministrazione che agli intetlocutori esterni della stessa;

v' promuovere la semplificazione e Pintegrazione dei documenti di programmazione ¢ rendicontazione
dclia performance;

v’ csplicitare le responsabilith dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ¢ al relativo
conseguimento della performance attesa ¢ realizzata;

v assicnrare la trasparenza totale con indicazione dei sopgetti responsabili,
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Art T

Finalita

Tt sistema di Misurazione e di Valutazione della Perfosmance & finalizzato al miglioramento della qualita dei
servizi offerti dall’ente, secondo criteti stretrarnente connessi al soddisfacimenro dell'interesse del destinatario dei
servizi e degli interventi, al mighoramento dell’allocazione delle risorse fra le diverse strurtutre, premiando quelle
virtuose ¢ di eccellenza e riducendo ghi sprechi e le inefficienze, nonché alla crescita delle competenze
professionali del personale, attraverso la valorizzazione del metito e l'erogazione dei premi pet i risultat

perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative di riferimento.

1 risultati dellattivird di misurazione e valutazione delle performance verranno resi pubblici al fine dh
gatantire la massima trasparenza sugli esiti dell’attivita di misurazione e valutazione svolta dall’organo

compctetite,

Arn. 2
Perjormance ¢ Siviema di Misurazgone e Valulazione

La perfarmance orpantzzativa definisce la capacita di un’organizzazionc di raggiungere le finalita | gh obiettivi
e, in ultima istanza, la capaciti di soddisfare 1 bisogni per i quali I'organizzazione & stata costimita.

La performance individuale risura la capacitd di un trolare di una posizione di lavoro di raggiungere depli
obiettivi specifici (risultato e modalita di ragginngimento del risultato) nonché il contrbuto che lo stesso apporta
attraverso la propria azione al raggiungimento della performance organizzativa.

Il siviema di misuraggone ¢ valutagione delle performance & Iinsieme 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 sistemico a misurare e a valutare la performance organizzativa e mdividuale,

La perfonﬁance & pertanto distinta in due tipologic quella organizzativa ¢ quella individuale. L'art, 7 del
D.Lgs 150/09 prevede che ciascuna amministrazione adotti un sistema di tisurazione e valutazione della
performance organizzativa e individuale e pertanto il sistema si articola in Jdue parti, cotrelate, ciascuna delle quali
dedicata ad una finalita di misurazionel.

Lattivitd di misuraszone della performanve wonsiste nello svolgimento di processi guantitativi di rifevazione svolti medsarle
Limpiego di indicatori idonei a rappresentare i Jenomeno osservato.

Lartivita di zalutazione &, invece, un processo qualitativo che consiste nelia determinasgione di wn gindizio di sintes, per i

lramite degli indicators, per ciascuno degli ambiti di performance valuiali.

1 1. tieolasgons del sishima oF rafuiagone é siato arlicalita fn due fari in relazione a guanto stabilito ache dall INCT peffe finee guide in moderiat of ciclo delle performane.
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Ar. 3
Organo deputato alia misuragione e valutagione della performance

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

valutazione della performance, & svolta:

a)

b

dall’ Organo di Valutazionc, cui compete :
a1) il monitoraggio sul funzionamento del sistema di valutazione;
a2) la comunicazione tempestiva sulle evenruali criticita tscontrate al Sindaco, alla Giutita Comunale, ai
Responsabili di U.O., nonché agli aliri organi di controllo estetno previsti dalla legge;
a3) la validazione della relazione sulla performance assicurandone la visibilita attraverso la pubblicazione
sul sito internet della Comune;
a4) la garanzia in metito alla correttezza del processi di misurazione e valutazione nonché delludlizzo
dei premi secondo quanto previsto dal D. Lgs. 150/2009, dai contrati collettivi nazionali, dal
contratto integrativo e dal presente sistema, nel risperto del principio di valotizzazione del merito ¢
della professionalita;
a5) la proposta al Sindaco della valutazione annuale dei Responsabili di U.Q)., del Segretario Comunale e
Pattribuzione ad essi det premi, sccondo quanto stabilito dal presente sistcma di valutazione e di
incentivazione;
dai Responsabili di U.O., cui compete la misurazione ¢ la valutazione delfa performance individuale del

personale det livelli loro assegnato;

Art. 4
Strutture gperative di supporto alle attivita del{ Organo di 1 alutazgone

L’Organo di Valutazione st avvale delle strutture di controllo ¢ mouitoraggio present ncll’linte, nonché

el competenti uffici del settore/unita organizzativa Risorse Umane. Qualora VYorgano di Valutazione sia
dei competent uffici del sett t t Ri 9] ] r di Valutazio i

monocratico, i Sindaco provvedera ad assegnare al Segretaric Generale dell’ente le fonzioni di sepreteria

ofganizzativa a supporto delle ativita dell’Organo di Valutazione.

st 5

Sequensee operative nella misurasions ¢ valutagione delia performance

Il sistema st inserisce nell’ambito del wifo di gestione della performance articolato nelle seguenti fasi:

a) definizione e assepnazione depli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valoti attesi di risultato e dei

rispettivi indicator;

b) collegamento ira gli obiettivi e Pallocazione delle sisorsc; * J
;

¢) monitoraggio in corso di escrcizio e attivazione di eventuali intervend correttivi;

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

€) utilizzo det sistemni premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
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£) rendicontazione del risultati aglt orpani di inditizzo politico-amministrativo, al vertici delle amuministrazioni,

nonché ai competent organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, aghi utenti e ai destinatari del servizt,

A 6

Definizione ¢ aisegnagione degli obietfivi

L’Organo Esecutivo dell'ente entro il 31gennaio di ogni anno, e comunque non oltre 3) giorni
dall’approvazione del Bilancio di previsione, provvede all’adozione del Piano degh obiettivi di Performance con glt
annessi indicatori di performance. Il Piano & pertanto uno strumento attraverso il quale Uente sintetizza ed
esplicita 1 programmi, le prorita e le “palitiche” dei servizi nonché la performance organizzativa ¢ individuale, ad
essi connesse, che intende raggiungerc nel corso dellanno e percid stesso nel dspetto del principio della
trasparenza verranno pubblicati sul sita istituzionale dell’ente. Tali obiettivi, costruiti in prospettiva tricnnale,
sono annualmente specificati in relazione al definito target annuale, che sara oggetto di valutazione, ad avvenuta
chiusura dell‘Bsercizio Finanziatio.

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

150/09, devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto qi bitoons della gollertivitd. Tn  questo macro ambito  verranno identificad pli
obiettivi afferenti ai bisogni della comunita di nferimento per poi procedere ex post a fornire elementt
atili a valutare se gli impatti previsti (outcome) sona stati  realmente conseguiti. Rientrano in guesto
ambito, ad titolo di esemplificativo, gli obiettivi legati a bisogni quali la sicurezza, la salute, Fambiente, ad
intervent finalizzati garantire al rispetto delle regole ¢ dei valort posti alla base della convivenza civile. In
una parola rientrano in questa fattispecie gli obicttivi legati alla soddisfazione dei bisognt che sorgono
nell'individuo in quanto appartenente ad una comunita.

by alla missipns istituzionale. GH obiettivi di questo macro ambito rignardano 1l portafoglio delle attivita

mecluse quelle di supporto e di regolamentazione e dei serviz attraverso 1 quali 'amministrazione esplica
la propria azione vispetto alla comunitd di riferimento, ai portator di interesse (stakeholder) e, laddove le
funzioni istituzionali delllamministrazione lo prevedano, rispetto aglt utenti. Mediante Particolazione di
tale “macro-ambito”, viene data indicazione, ex ante, delPinsieme programmato di attvith ¢ scrvizd che
amministrazione mette a disposizione degli utenti e, comunque, della collettvita — secondo lc esigenze
informative delle diverse categorie di portatori di interesse {stakeholder) — ed, ex post, det livello i
attivitd ¢ servizi effettivamente realizzati. Rientrano jn questo ambito gli obiettivi afferenti alle attivitd
cosiddette ordinarie svolte dagli uffici dell’ente ( es. rilascio delle concessioni edilizie secondo un
determinato standard temporale; pagamento dei fornitori entro un determinato standard tempotale ctc)

c) alle priorita politiche ed alle strategic dellamministragione: "L'ramite 1 piani e 1 programmi 'amministrazione

stabilisce e identifica uno stato futuro ritenuto auspicabile e/o desiderabile per la propria comunita i
riferimento. Allinterno di questo macro ambito, Pamministrazione provvedera ad identificate, sulla base
delle priorita degli organi di indirizzo, gli obtettivi strategict e la relativa articolazione. Scopo di rale

“macro-ambito” & consentire di rappresentarc ex ante quali sono le prioriti dell’ammuinistrazione ¢ di
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valutate ex post se i dsultatl sono in linea con quanto previsto. Dal punto di vista operative per la
misurazione ¢ valutazione del grado di attuazione dei piani e dei programmi i Responsabili & 11O,
provvedono, ognuno per gli ambiti di competenza, alla declinazione annuale/pluricnnale del
programma di mandato del Sindaco in obiettivi. Il gtado ¢ la capacita di declinare in modo esaustivo i
piani e i programmi della politica da parte dei Responsabili di U.O. rientra nel registro delle comperenze
tnanageriali e percid stesso costituira oggetto di misurazione e valutazione da parte dell’organo a questo

deputato.

Gli obiettivi di cui alle suindicate lettere inolire devono esserc:

i correlati alla quantitd e alla qualita delle risorse disponibili;

11 tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei scrvizi erogati ¢ degli intervent;

o riferibili ad un atco temporale determinato, di norma comdspondente ad un anno;

I commisurat ai valord di riferimento detivanti da standard definid a livello nazionale e internazionale,
nonche' da comparazioni con amministrazioni omologhe.

t. confrontabili con le tendenze della produttivitd dell'amministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente.

I Responsabili di U.O. provvederanno, prima dell'adozione da parte dell’Orpano Tisccutivo dell’ente, ad
articolare gli obiettivi secondo una logica temporale basata su periodi intermedi rispetto all'esercizio di
riferimento (anche su periodi infrannuali), itr maniera tale da permettere eventuali azioni corrertive e secondo
un‘articolazione spaziale basata su una logica di rapprescntazione @ asnmocchiale”, ovvero clic parta da risultat
aggregati per ogni macro-ambito e conscnita un progressivo accesso ad obiettivi e risultati pin analitici (in alut
termini, dal generale al particolare) e renda possibile una aggregazione e rappresentazione dei risultati per 1 vari
livelli organizzativi.

Gli stessi Responsabili di U.O. ptovvederanno a corredare gli obiettivi di indicatori tali da renderli
specifici e misurabili in termini concreti e chiar. A tal fine , ciascun Responsabile dovra individuare un adegnato
numero di indicatori — almeno tre o quattro per ciascuna attivita - selezionati in modo da fornire informaeiont
distintive, rilevanti e rali da rendere esplicitt t livelli attualt e quelli attesi (obiettivi) dei servizi ¢ delle prestaziont

erogate. Per aversi indicatori approptiat, si deve tenere conto di sei requisiti che gli indicatort devono soddisfare:

1. Rilevanza: ¢ rilevante un indicatore che si riferisce in modo cocrente e pertinente alla dimensione oggerio di

misurazionce.

2. Accuratezza: si riferisce al grado di approssimazione del valore fornito dall'indicatore al valore reale della
dimenstone osservata. Ai fini della valutazione dell’accuratezza é importante che 1 dati siano confrontabili ncl

tempo, mantenendo costante il metodo di rilevazione.

3. Temporalita: ¢ imporctante che gli indicatori siano prodotti con cadenze regolari e con puntualita, in modo da

risultare confrentabili in moment successivi.
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4. Fruibilita: riguarda la terpestivita e la trasparenza con le quali le fonti otiginatie rendono disponibili i dati ¢ 1
metadati {le variabili in uso), comunicando pubblicamente sia che 1 dati sono disponibili, sia come e dove

ottenerli ¢ cont quali costi.

5. luterpretabiliti: rappresenta la facilita di comprensione, di utilizzo ¢ di analisi dei dati udlizzati neila
costruzione dell'indicatore, ivi compresa la disponibilita di informazioni sui vincoli di carattere metodologico che

ne limitano l'uso.

6. Coerenza: alcuni indicatori possonio essere molto simill tra Joro concettualmente o melodologicamente.
criterio di coerenza richiede che gli indicatoti siano identici solo nel caso in cui essi misurino, allo stesso modo,
identiche proprieta dell’oggetto osservaro c, viceversa, che le denominazioni siano diverse qualora si riferiscano a

propricta differenti o a misure effettuate secondo metodologie distinte

Gli indicatori costruiti sulla base dei criteri di cui ai punti precedenti servono per misurare le seguenti variabili:

4) lefficacia che rappresenta la capacita di un’organizzazione di raggiungere gl obiettivi assegnati aila
stessa sla in termini di output che di outcome;

) lefficienza nellutilizzo dei fattoti produttivi impiegati nel conseguimento dellobiettivo ¢/o del conprd
assegnati;

9 il processo attraverso cul si dleva il grado d “ruggonalitd erganizzativa®” der processi produttivi, ovvero
misurano il valote creato dalle diverse attivitd svolte per ragpiungere un obiettivo /o cseguire un
compito.

4) la_competenza che misura Padeguatezza delle ahiliti/conoscenze possedute/attivale per garantire il

rapgiungimento di un obiettivo e/ o esecuzione corretta di una attivita/compiro.

Ciascun Responsabile oltre al dato numerico dell’indicatore deve provvedere all” indicazione delia forte
di rlevazione dello stesso (ex ante ed ex post) in modo tale da garantire la validitd  inferspgetting’ (certificabilich)
del dato nlevato. L’organo deputato alla misuravione e valutazione delle performance provvedera, laddove 1o
titenga opportuno, ad effetmare delle verifiche a campione sulla certificabilitd dei dati raccolli.

Gli obiettivi di cut al presente articolo, nel rispetto dei principi suesposti, verranno inscriti nelle schede
di misurazione dellz pecformance .

I’Organo di Valutazione provvedera a verificare e conseguentemente validare la specificita e la
misurabilita deght stessi e 2 trasmetterli all'organo esecutive dellente per la loro approvazione definitiva. Se e
qualora gli obicttivi sono giudicati, del’Organo di Valutazione, privi dei requisiti di specificith e misurabilita, il

predetto otgano ne disporri un rinvio motivato al Responsabile, il quale provvederd entro i termini stabiliti dallo

* dd e, potremno definive un processy produttive a ridetta “rasionalita arganiativa’ se fo stasso & caratiertzsato da ridondanse ran novessarie;

Jornie di contredly eccessive ele. :

" Per la misurazgione di quest'ultima categorin df indicatori 5i rinvia af “Disionario delle competenze”

Y Per validita intersoggeniva del dato si intende che lo stesso sia immediatamonte comspronsibile ¢ soprattutto acquisibile dnche gla parte df alify

sopgetts (orgai df palutasgone; aviministratori efe.) oltre a colud che lo fornisee (Responsabile)
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stesso organo a corredare gli stessi obiettivi dei requisitt richiesd, La verifica e validazione degli obicttivi deve

avvenire entro tempi tali da consentite i rispetto delle tempistiche di cui al piime 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 assegparo alla propria unitd

organizzativa utilizzando Papposita scheda entro e non oltre 15 gg. dalla approvazione dei predetti obiettvi

Art 7

Apotornamento degfi obiettivi

Qualora nel corso dell’anno emergano priorith non previste o sopraggiungono ostacoll non prevedibili
che impediscono il pieno raggiungimento degli obiettivi, la Giunta provvede, non oltre i 30 settembre, ad
integrare o a modificare il Piano degli obiettivi performance, previa istruttoria da parte dell'Organe di

Valutazione, sulla base delle relative segnalazioni da pacte depli interessad,

Art. &
Collegamento tra gii obieltivi e lallocazione delle risorse

Il collegamento tra gli obiettivi ¢ l'allocazione delle tisorse si realizza attraverso i scguenti strumenti di
programmazione:

#) Le linee programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale alPinizio del mandato
amministrativo, che delineano 1 programmi e progetil contcnuti nel programma elettorale del Sindaco
con un orizzonte tempotale di cinque 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 progratmnmi e progett assegnati

9 Tl Piano Esccutivo di Gestione, approvato annuatmente dalla Giunta, che attribuisce le tisorse umane,
strumentali e finanziarie a ciascuna unita organizzativa,

d) 1 Piano degl obiettivi di performance rappresenta, in modo schematico e integrato, il cotlegamento tra
le linee programmatiche di Mandato e ghi altri livelli di programmazione, in modo da garantire una

visione unitaria ¢ facilmentc comprensibile della performance attesa dell’ente.

Arn 9
Misurazions ¢ valutazione della pesformance complessiva

Per Performance Complessiva si intende la capacita delP’ente di realizzare quanto previsto ncl Piano degli
obiettivi di performance o di analogo strumento. La misurazione della petformance con riferimento
alPamministrazione nel suo complesso pettanto ¢ data dal rapporto tra i diversi livelli di performance realizzati e

quelli attest.
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La performance complessiva dell’ente viene misurata mediante Pausilio del seguente algoritmo di caleolo:
Lo Vpr
Pe= -
Yt Vpa

dove P’c & la performance complessiva ¢ 3" Vpr & la sommatoria delle performance rese da clascuna unita

otganizzativa ¢ 1" Vpa & la sommatoria degli esiti attesi delle performance di ciascuna unita organizzativa®,

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

A 10
~Ambiti di misurasgone e valutazione defla performance orpanizzativa

La performance organizzativa , cosi come indicato all’art. 2, definisce la capacita di un’organizzozione di
raggiungere le finalith , gli obiettivi e, in ultima tstanza, la capacita di soddisfare i bisogni per i quali
Porpanizzazione ¢ stata costituita. In altti ternini Poggetro di misurazione e valutazione della performance
organizzativa non tiguarda specificatamente le unith organizzative in quanto tali, bensi afferisce allorganizzazione
ncl svo complesso nonché il conttibuto dato da ciascuna unitd organizzativa alla realizzazione della predeita
petrformance.

L’articolazione della misurazione della performance ofganizzativa qui proposta costituisce una sorta i
linea guida per Pente il cui fine ¢ da un lato fornire strument concreti per la sua misurazionet ¢ dall’alrro fornire
gli “oggettt” altrettanto concreti su cut misurare la performance.

Trattandosi i una fase di start up, Pente pud sia pure con una logica incrementale, scegiiere annuahnente
su quali ambiti della performance orpanizzativa intende concentrare la propria attenzionc ¢ percid stesso
definisce quali sono gli ambiti di misutazione della performance otganizzativa che verranno aftivati per I'anno di
tiferimento’.

La misurazione e valutazionc della performance organizzativa concerne:

a) [lalfnazione delle politiche atiivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivitd. Rientrano in questo ambito di

misurazione e valutazione le politiche che ente intraprende su quel complesso di attivita, erdinariamente
suplle daflente, che generano valore pubblico e percio stesso rilevanti per la qualith della vita dei
cittadini®.l.a misurazione viene effettuata tramite indicatori di efficacia { output e outconze).

b) lattuazione di piani e programmi, ovsero la misurasione delf’sffettive prado di attwazione dei medesinii, nel ricpatio deile

Jdsz ¢ dei temipl prevists, desk standard qualitativi e quantitaliv definity, del livello previste di assorbimento delle rivorse. T.a

misurazione e valutazione di questo ambito della performance organizzativa riguarda Pattuazione  del

progiamma pluriennale di mandato ¢ degli eventuali aggiornamenti presenti nella relazione previsionale e

|- et e 1 che fu performance cungplessive assumerd vatort paed a 100 o a fragions df 100,
Ludicalort di performanc: organizative

A es. potreble concentrare Ja propriv altengone solp od escliivamente sul grado df soddisfassone i efttading, pinetiosts che sul grady A&7 efficienzr nell'wiilis = ¢ ol pivrte.

S b questy ambiio delfy petfornrance poirebbe esvere ageette di mitinrazione lo shito of altsasione deff Tnsicme delle politiche pragramate dall'enre i mrerito }af.'f he i o
iifitigomal. Ad cx. Pente mipfiorare ke viabifitd  sivadiele e percid sievso decde degle interventi ipeoifict { yiduere § femmpi per il viprisiine def mantn strachil i Y dif cecdinies
il ki sognalelica orrzontate ¢ terdicals; eic ) Sit qiesia ailivitd vieve misiratd b capactd deffents df alfuare gints programemito ¢ mtiieae e {iupdi

pragramng altialo by generato effeltivamente sufla comnitd df riferivrento.
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programmatica®. Tale misurazione viene effettuata tramite indicatort di efficacia sull’effettive grado &
attunziohe dei programmi e del raggiungimento degli obiettivi (esiti attesi) contenufi nel programmny
dellente.

&) la rilevagione del grado di seddisfazione dei destinatari delle attivitd ¢ dei servizi anche attraverso modaliid interatiive.
Questo ambito di performance riguarda il grado di soddisfazione dei cittadini sui servizi erogati dail’ente.
La misurazione e la valutazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e del scrvizi pud
essere svolta mediante il ricorso a tecniche differentt ( indagini di customer satisfaction; focus group;
metodo delphi etc.). La scelta delle tecniche di tilevazione di cul trattasi € a cura dell’'organo esecutivo
dell’ente. I risultad delle indagini sono riportad in appositi elaborati consegnat alla Giunta ¢ alPorgano di
misurazionc e valutazione delle pexformance.

Sotto il profilo metodologico la qualita di un servizio pud essere definita come la plobalita depli
aspett ¢ delle carattetistiche di un servizio da eni dipendono le suc capacita di soddisfare complelamente un
dato bisogno. La nlevazione e misurazione della qualita dei servizi pubblici & finalizzata ad ascoltare e
comprendere a fondo i bisogni che il cittadino-cliente esprime, porre attenzione costante al suo giudizio,

sviluppare e migliorare la capaciti di dialoge e di relazione tra chi eroga i servizio e chilo riceve.
£ g 2

Ta verifica e l monitoraggio della qualita dei servizi & finalizzata a misurare:

2. lo scostamento tra 1 bisogni del cittadine ed il punto di vista dell’amministrazione al fine di
evidenziare il grado di allineamento tra le politiche attivate dall’amministrazione e i bisognt dei
cittadini. In pratica misura il grado di condivisione delle scelte effettuate dall’amminisirazione
da parte dei citradini;

b, lo scostamento tra le attese del cittadino e la qualiti dei servizi erogati;

c. lo scostamento tra i livell di servizio definiti (¢ promessi) e le prestazioni elfettivamente fornite,
ascrivibile a disscrvizi nei processi di produzione e di crogazione dei servizi;

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

di fruizione del servizio.

La misurazione della qualita der servizi, con i necessari adatramend, pud essere effetiuata anche per quui
servizi  che non erogano direttamente servizi al cittadino, ma svolgono in prevalenza funziont di
programmazione e di regolazione, Cid ¢ particolarmente utile per rilevare la soddisfazione del cliente interno, sia

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

La misurazione della qualita dei servizi serve a:

a) definirc nuove modalith i erogazione dei servizi o interventi di miglioramento di quelle esistenti,

dimensionandone le carattedstiche tecniche alle effettive esigenze dei cittadini e deghi utent) in genere;

Ad es. Pamininistragiors wel proprin programma di mandato poirebbe civrd dale Pobiettiva & s i constoma encryeiion mediamic Liadificzn di s a{emdtir’™
ApprorTiananeite
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b) favorite il coinvolgimento e la partecipazione dell'utente nelle fasi di accesso, di fruzione e di
valutazione del servizio, in modo da rafforzare il rapporto di fiducia tra amministrazione e cittadino;

) adeguarc progressivamente i servizi ai bisogni dei cittadini, soprattutto in termini di accesso e i
fruibilita;

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

continuo della qualiti, coinvolgendo 1 diversi livelli decisionali nonché tuth gli operator dei servizl,

1.a rilevazione del grado di soddisfaztone dei cittadini prevede le sepuenti fasi:
L La raccolta dei dati

Questa fase & costituita dalle seguenti attivitd principali:

- la raccolta di informazioni (attraverso interviste, focus group, etc.) per definire meglio i fatton di soddisfazione

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

- la progettazione degli strumenti di rilevazione, delle modaliti di somministrazione, ¢ la scelta dell'ampierza

delleventuale campione;

- la somministrazione degli steumenti predisposti (intervista personale, intervista telefonica, questonari da
compilare a cura dell’utente, etc) con modalita che favorscano la partecipazione del cittadino, nonché ia

comprensione delle domande e che gatantiscano Pobiettivita dell’inchiesta.

. Lelaborazione e P'interpretazione dei dat

In questa fase vengono elaborati ed intetpreeati i dad raccold pet valutare la soddisfazione dei citladini,
evidenziando la disttibuzione degl utenti tra 1 diversi hivelli di soddisfazionc, la graduazione per importanza dei
bisogni rilevat, le soplic minime e le soglie massime di attesa per la soddisfazione di ciascun bisogno, le soglic di
tolleranza, ke ragioni della presenza di forti arce di insoddisfazione o di gradimento, i punti di forza del segvizio ¢

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

i, La presentazione ¢ I'utilizzazione dei risultat

E’ questa la fase conclusiva, nella quale si procedc alla presentazione dei risultati all'interno e all’esterno
delamministrazione in funzione della loro utilizzazione, per definire piani di migliotamento operativi,
controllare 'andamento dei risultati ottenuti, attuare tutte le azioni cortettive e preventive, attivare Porientamento
all'utente delintera otganizzazione in una logica di servizio, soddisfare pienamente le esigenze dei destinatasi

anticipando le loro aspettative.

a) la mpdernizzagione ¢ il miplioramento qualitativo dell’orsanizeaziong ¢ dellfe competense professionali erla eapagtd di

dituagione _di_piani e proprammi. La misurazione e valutazione di questo ambito della |performance
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orpanizzativa riguarda gli obiettivi e gli esiti degli stessi relativarnente ad es. alla ri/progettazione
organizzativa dei processi produttivt; alla formazione e all'incremento delie competenze del personale.

b)  fo swiluppo qualitutive e quantitativo delle relagiont con { citfading, I sopgefls inferemsati, glf ulenii e { desiinglar] def servisy,

anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione ¢ collaborazione. Questo ambito pud essere rabricato come

performance delfe relagioni con i citfading. La misurazione e valutazione di questo ambito della performance
organizzativa tiguarda gli oblettivi attinentt alla comunicazione con i cittadini ¢ qualita dei servizi erogall.

) [effiienzia nellimpieso delle risorie. con partivolare riferimento al contenimenty e wlla ridusione dei sostt, nonié

all’ottimizzasione dei lempi dei procedimenti ammipistrativi. La misurazione ¢ valutasione &i questo awbito della
performance orgamiszativa riguarda effivienza nellerogasione dei servigi, realizzate medianle la misurazggone der costi
ualari del prodolts dei diversi servigi dell'ente, dei tempi medi df esecusione def procediments, ponché indicatort di efficiensa
che mietlano in vapporto risorse impiegaie e prodotfi generati. Ripnarda aliresi la micuragione dell efficiensu nelio svolgimento
dei processi interni mrdiante wisurazione def tempi medi di esecusione, nonché indicatori di effiitenza che weliano in
raphesto risorie implegate ¢ prodotii penerali,

d) la_qualitd e la guantitd delle prestagioni e der servisi erpgati, Ia micurasione ¢ valutagione di guesio ambito della
performance orpanigzaliva ripnarda gli obieitivi attinenti alla diversificazione dei servisy, delle prestuszionl e alla mivira
della foro qualitd, in velazione alle diverse stratificagioni dei bisogni ( ad es. vientrano i questa variabile la capacitd of nu
ente di variare of o diversificare lofferta di un servizio (cross — selling pubblico). I servisio bibliotecariv ad es. & wn servizio
whe olire alle funggowi dassiche del servizio potrebbe diversificare la propria offerta creamds dogli spazd minltimediali;
potenziaments delle attivitd di promozgone del fibro e della lettura ete. 11 servigin anagrafe potrebbe ad es. sviluppare a
“rulticanalitd™ nelf eroguzione dei suol servizif prodotei. Tale miturazione viene effetiuuta attraverio tudivatori di efficacio
{ouipnt) relativi al lvellp df diversiftcazdone della quantitd e delle modalita di erogusgone dei serviz.
Ove ritenuto utile per portare avanti specifiche iniziative di particolate rilevanza per pilt unifa

organizzative, € possibile attribuire obictivi trasversali.
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Qui di seguito viene riportata, a titole esemplificativo, un’ elenco di obiettivi di petformance organizzativa, distribuibili su base pluriennale, e di possibili indicator:

Macroindicatore di rifetimento (att. § d. Igs. 150,/2009) Obiettivo Indicatori

Grado di attuazione delle politiche attuate ai fini della soddisfazione | 2) Fffettuare delle ricerche periodiche sui bisogni della | v'N° ricerche sui bisogni della collettivita riferiti ai
finale dei bisogni della colletuwita; collettivitd in relazione al compiti e alla missione compif istituzional dell’ente;
istituzionale dell’ente; ¥'N® azioni/ programmi attivati sui bisognt censiti
b) Attuare wun sisterna  di  misurazione che rlevi | v Grado di soddisfazione dei cittading
preventivamente la congruiti delle scelte operative in

relazione ai bisogni della collettivita;

L v Accesso a dati e informazioni tramite web
v Visitator nell’anno
Diffondere e comunicare 4i cittadini in mode efficace | v Pagine visitate {numerositd per tema)
Iinformazione in merito alle attivita e ai programmi v Comunicati stampa e pubblicazioni
Rilevazione del grade di soddisfazione dei destinatari delle attivita ¢ | dellente mediante il sito istituzionale ¥ Modulistica scaricata (numerositd)
dei servizi anche atttaverso modaliti interatdve; v Modulistica inviata {numerosita)

v Tempestivita nel ritascio dei prodotti
Soddisfazione dei bisogni dell'utenza v Tempestivitd nella soddisfazione delle richieste

pervenute (%o dell’evaso entro ...... 3

—_—

K :
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Macroindicatore di riferimento (art. 8 d. 1gs. 150/2009) Obiettivo

Indicaton

a) Attuare un sistema di misurazione che nlevi la certerza
organizzativa in mento alle attivitd e ai servizi (orar;

Sviluppo qualitativo e quantitative delle relazioni con i cittadini, § attese; et¢)

soggetti intcressati, ghi utenti e { destinatari dei servizi, anche attraverso | b)Definire standard qualitativi e quantitativi delle relazioni

lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione. lett. € con i cittadini;

c) Monitorare e mantenere/implementate lo  standard
qualitative ¢ quantitativo delle relazioni con i citradini;

d)Definire deile modalitd per strutturare delle relaziom

sisternatiche ¢on i cirradini ;

¥ Adeguamento dell'orario di apertura al pubblico

alle esigenze del citradino;

v Tempo di attesa per il ricevimento dei cittadini

¥ grado di omogeneizzazione depli orad di

apeftar;

¥ Certezza del servizio durante le ore di apertura al

pubblico.

v" Tasso di assenze del titolare addetto al pubblico
(responsabile del proc., respons. uff. etc. durante
Porado di apertura al pubblico): n® ore di assenze
dal servizio durante loraric di apertura al

pubblico/tot. ore di apertura al pubblico
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Mactoindicatore di riferimento (art. 8 d. Igs. 150/2009) T

QObiettivo

Indicatori

Livelo di sviluppo delle competenze professionals

Sviluppare il capitale umano e migliorare le condizioni di

lavoro del personale

v Corsi di formazione orpanizzai nell'anno
{umerositd e tipologia)

v" Frequenze ai corsi di formazione negli ultimi tre
anni, (numero dei frequentanti sul personale
disponibile per tipclogia di corso)

v/ Misure sulla salute ¢ sicurezza del personale
(numero programmi e/o interventi effettuaty,
numetzositi reclami per dschi ¢/o danni

v Grado di Soddisfazione del personale sulla
gestione dei temi afferenti alla pgestione del
personale  (distribuzione carichi  di  lavoro;
distribuzione carico obiettivi; salario accessorio;
erc.

v" Livello di Benessere organizzativo

k.
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At 11
L Scheda di misurazione della performance organizzaliva

1 dati afferenti agli indicatori di misurazione e valutazione della petformance organizzariva vengono
oo . - . L 10. o -
tilevati servizio per servizio, ovvero per unitd otganizzativa, ex ante  Sulla base dei dan cosi raccolti Porgano

. , . C e I
esecutivo dell’ente pud fissare gli obicttivi di performance otganizzativa

Gli obicttivi di performance organizzativa deliberati dalorgano esecutive dell’ente, unitamente agli

obiettivi di performance individuale, vengono misurati utilizzando la seguente scheda unica di misurazione

L0 Cioé prima della hssamione dell’obicttive. NelPex. si € proceduto alla nlevaxione del grado di soddisfazone dei anading © Jda questa prima rilevazions: pad
a 70% si ¢ pussani alla Mssozione dell’obicttivo di incrementare @ livello di soddisfazione di almeno un wliedore 106,
fn scde Ji pama applicazione costituied obiettivo di pecformance organizzativa fa capacita del Responsabale,  di strutturare 1 process) pradutivi del

proprio settore in modo tale da poter olevare | predett dali,
2

L4 .‘-.

12 L .
Ia schuda & umea per cascen scttore.

Pagina 18 Ji 47 Sistena di Valutazione delle Perfocmance Organizzative ed Individuali di cui agh are. 7, 8 ¢ 9 del 1. Tgs 130/49




GIAUST SH (L PP 69 B 4L I NS 00 1P UOpIAIPU | P A eIUEd) DOUTLIIONN 3)|7D SUOLIEE A 1P TWASS (3 1) §| vuide

FT R

2 4{)] UTL QUL 1P TIPS P JuLREfSIEEOS if o ;t]u;um:uﬁ ;




Art. 12
I/ confronto con alire amministrazgoni (benchmarking)

11 sistema é strurturato al fine di consentire il confronio con alire ammiussirazioni (benchmarking)
mediantc Padozione di un sistema di misurazione che permettere di fornire un quadro del postzionamento
dell'amumninistrazione tispetto a soggetti che svolgono attivita simili. L’analisi del posizionamento consente x
post di valutare quali sono i punti di forza e le principali carenze da colmare’

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

Qualota l'ente intenda attivare il confronto con le altre amministrazioni, detto confronto viene

tealizzato mediante la sequenza operativa come appresso indicata:

a) Determinagione Jasce di pynieggio: mdieatove atlivitd (Ta)

La prima fase riguarda la determinazione delle fasce di punteggio da attribuire a ciascun ente rilevato
sulla base di uno o piu di indicatori cotmumnit® .

I! dato rilevato afferente all'indicatore prescelto viene “wermalizzuio” tramite Uinserzione in una fasciz che
vada1a 10. Per calcolare i valori limite di ogni fascia, & necessario individuare 1 valori massimo e minimo, tali
da dererminare il campo di variazione di ciascun indicatore all'interno di un determinato tegritorio. In virti di tali
valon, & poi possibile definire un®unita di misura, che, moltiplicata in successionc, determina la costtuzione delle
dieci fasce.

A sepuito dellindividuazione dei  valori minimo e massitno , & possibile calcolare 'Unita di misura Us),
utilizzando il seguente algoritimo di calcolo:
Um = (Viax— Vmin){ 10
Successivamente alla determinazione dell’unita di misura ¢ possibile passare alla determinazione delle

dieci fasce mediante il segnente algoritmo di calcolo:

Fascia I = Vmin +Um = x1;
Faswa I = xr+Um = x2;

Fascia 1 = xa-i+Um = 35

Attraverso questo meccanismo sata possibile, per ogni indicatore, associare ogni ente ad una fascia ¢
attribuire ad esso un puntepgio, che andra a contribuire successivamente alla determinazione dello standard di
servizio. L'utllizzo di un numero di fasce paria dieci permette un’ampia variabilitd di punteggio, onde evitarc che
gli enti 81 concentrino nelle stesse fasce, put avendo un grado di problematicita diverso.

b)  La determinasione delle capacitd produttive: indivatore polenséalita produttiva {Ip)

13 D allegate al prosente. 1./utilizge def predetto sistema & rineobate all adodone, prossy § diversi, deghi stesst indicatand df misrcigone. v

14 a4 T C g . . .. L . .
ta seelta se wilizzare uno o pid indicatari dipende dalle seclte che Pamministrazione, ovvero le amministrazioni, intende (are in merico alloggeun del
canfronin.. Per quante riguanda la bpologia degli indicatord da confrontare gl stessi possono essete di divessa naturg; & ethieaca, di enseo cte.
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1I passo successivo prevede la rilevazione delle potenzialita produttive dell'ente limitatamente alle risorse
umane, Tale potenzialita viene determinata mediante Putilizzo di un altro indicatore dato dal rappotto fia il
numero dei dipendend del servizio e la popolazione residente. Il dato cosi glevato sara a sua volta sottoposto at
processo di omogeneizzazione mediante Putilizzo del modelio a fasce di punteggio come precedenteinente
utilizzato!s,
) La determinagione grado di soddisfasgone def cittading: indicatore gradimento cittadini { Ig)
Successivamente alla determinazione della fascia di appartencnza di ciascun ente in virtd del rapporto tra
numero dei dipendenti ¢ popolazione, si passa alla fase successiva telativa alla misurazione del livello di
soddisfazione dei cittadini. Anche i1 dato relativo al prado di soddisfazione dei cittadini  sard a swa volm
sottoposto al processo di omogencizzazione mediante l'utilizzo del modello a fasce di punteggio come
precedentemente ultilizzato.
Naturalmente il sistema puo esscre utilizzato anche in presenza del solo indicatore di attivitd (Ta).ovvero
in prescnza del solo indicatore ( Ip)
d) I determinazione dello standard di servigio
Avendo concluso la parte relativa alla raccolta ed elaborazionc dei dati relativa a ciascun ente, viene
determinato  lo standard ativale di servizio (Jar) presso ciascun ente. l.o standard di servizio & dato
dall’applicazione del scguente algoritmo:

Sas't = Ig/ ;.)Ia*Tp
Sar’? = . Ja*lg/lp

Lo standard di servizio locale (ente per ente) oscillerd tra un valore minimo ¢ un valore massimo,
Occotre a questo punto determinare il grado di allineamento degli standard locali allo standard delf’intero
territorio di riferimento’ Lo standard territoriale del servizio é dato dalla media fra pli standard di servizio di

clascun ente.

I’aver determinato lo standard di servizio territoriale, ¢i conscnte anche di determinare lo scostamento
{S) per ctascun ente dal predetto standard e sulla base de! grado di scostamento determinate eventuali obicttivi di

riallineamento.

A 13
Misuvazione ¢ valutazione della performance individualy def Responsabili di Unita Organizzativa

I_5 Vi du sé che il ragionamenlo potrebbe riguardare anche allre variabili produttive {per csempio 1a dotazione strumenlale) o meglio ancora potrebbe
nzuardare IFinsicme delle variabili produttive sia materiali che immateriali {per esempio la formazione del personale). I principio sotleso in questo
modello & cbe lo standard di servizio & frutto del concorso di tutli i fattori produttivi materiali, immaleriali e umani € che tali variabili possune essere
rilevale/misurate e sulla base di questo determinare fo standard di servizio,

16 In questo caso I’indicatore 1a ha una natura negativa e dungue un suo decremenlo & un valore auspicabile (ad es.un la con nawra ncgativa potrebbe
cssere il n® degli anti vandalici sulla pepolivione residente e quindi una sua riduzione ¢ un valore auspicubile)

17 In questo caso 'indicatore la ha una natura posiliva e dunque un suo aumenic € un valore auspicabilc (ad ¢s.un Ia con ndlra positiva polrebbe
essere i n° dei controlli sul traftico siradale sulla popolazione residente e quindi un suo incremento potrebbe essere anspicapile)

18 I _— ‘o -
Composto dall’insieme degli cnti su cui si esercila if confronlo
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Gli scopi prioritari della misurazione e valutazionc della performance individuale sono riassumibili nel

maodo come appresso indicato:

1. evidenziare limportanza del coniributo individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi dell
amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza;

2 chiarite e comunicare che cosa ci si attende - in termini di Asultati e comportament - dalla singola persona;

35 suppottate le singole persone nel miglioramento della loro performance (generare allincamento con gl
obicttivi complessivi dell'amministrazione);

4 valutare la petformance e comunicare { tisultai e le aspettative future alla singola persona (supportare
l'allitteamento);

5 contribuire a creatc ¢ mantenere un clima organizzativo favorevole;

6. premiare la performance atiraverso opportuni sistemi incentivanti;

7. promuocverc una corretta gestione delle risorse umane.

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

collegata:

2) agli indicatoti di performance relativi all'ambito organizzativo di direlta regponsabilita;

p) al ragpiungimento di specifici obicttvi individuali L’organo esecutivo dell’ente provvedera
al"individuazione Jdi un numero limitato di obiettivi tilevanti, priouitart e coerenti con la posizione
occupata dal Responsabile.

¢ alla qualita del conttibuto assicurato alla performance generale della strottura.

Agli obiettivi di performance viene assegnato i1l 50% del punteggio complessivo previsto per la

misurazionc ¢ valutazione delle performance individuale'? .

A 14
I.a Scheda di misurasione degli obiettivi di performance Individuale

Gli obicttivi di petformance deliberati dall’organo esecutivo dell’ente e assegnad secondo le procedure e
gli strument di cui allatt. 6 vengono misurati e valutati utilizzando Ia scheda di misurazionc ¢ valutazione
(Scheda 2). Possiamo suddividere le fasi operative afferent al processo di misurazione e valutazione della
performance in tre distinte, sia purc interrclate, fasi: fa programmasione, la misurazione e la valutazioine.

La programmazione rappresenta la declinazione opetativa - fasi, tempi e nsorse umane e finanziarie
impegnate - all’interno dell’vnita organizzativa di pettinenza, dell’obiettivo di performance.

La misutazione rappresenta la rilevazione, ex post facto, dei dati sugli indicatori individuati per la misurazionc
della performance. Lo scostamento  tra il valore atteso e il valore rilevato degli indicatoti posti a misnrazione
della performance costituiscono la base dati su cui viene effettuata la valutazione a cura dall’organo di

valutazione.

La scheda di misurazione (tab 1) € coslituita da una patte identificativa:

v" Servizio: indica il servizio sui ricade 'obiettivo oggetto di misurazione della performance

Cio significa che ai comportamenti prafessionali viene attribuieo un punteggio pacd ab 50%% i quelln dispoenibile.
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V' Unitd Organizgative: indica 'unita otganizzativa in cui & inserito il setvizio su cni ricade Pobiettivo oggerto
di misurazione della performance ;

V' Ambito tematico. individua larea delle attivitA afferent ai diversi servizi che producono un output
(prodotto/servizio) rilevante per i cittadini, in altre parole riguarda il complesso (mappa) delle attivita
che producono “Valore Pubblico "2,

v _Auivig indica Pattivita specifica che si intende attuare per generare/ produrre “Valore Pubblico ™.

v’ Poriatori di inferesse (stakeholder): Vinsieme dei soggetti, anche collettivi, interessati, direttamente o
indircttamente, al buon funzicnamento e ai risultati del servizio pubblico®.

v' Obiettive di performance individuafe: indica cid che si intende raggiungete nel corso dell’esercizio di
riferimento. Ad es. Ridurre il tempo medio di intervento per il ripristino del manto stradale dagli attuali 7
g a 2pp dal momento della segnalazione;

V' Indiatori: gli indicatoti sono quantificazioni, misure o rapporti tra misure in grado di rappresentare 10
modo valido, pertinente ed affidabile un certo fenomeno di interesse (ad esempio il tempo tedio di
intervento per il ripristino del manto stradale). Ad ogni indicatore & associato un “ valore dato” e un
“valore programmato”. Il primo indica lo standard attuale del servizio mentre il secondo indica lo
standard atteso;

v Peronale: specifica il contributo richiesto a ciascun dipendente ai fini del conseguimento dellobiettivo.
Ciascun obicttivo assegnato alle diverse figure costituira la variabile sui cul verra effetruita Ia valutazione
della performance individuale del personale.

V' Pesatura degl obiettivi: La pesatura degli oblettivi ¢ a cuta dellorganc esccutvo dell'znte o del
Responsabili di U.O.. La definizione dell’importanza e dellimpatto all’estemo dell’obictivo ¢ a cura del
Sindaco e/o Assessore. Il Sindaco e/o Assessore formula il proprio giudizio assegnando, alle due
variabili di propria competenza, il valore:

Basso: B; Medio: M; Alto: A

La definizione della complessita** e della realizzabilitd?> afferisce a dati tecnici, quindi € di
competenza dei ttolatl det Responsabili di U.O..
Il giudizio viene formulato mediante 'utilizzo delle quattro variabili viste sopra. Il valore delle predette variabii ¢

identico, pertanto 1l peso definitivo degli obiettivi & dato dal concorso patitario delle quartro variabili;

25y questo punto vedasi la delibera Civit 88/20107 .1 La definizione della mappa dei servizi La prima azione ¢ Pesatia individvuazione detr
servizl crogatl. Tale azione & propedeutica non solo alla misurazione della qualitd dei seevizi pubblici, ma anche alPattivazione dell'intero
impianto, previsto dagli articoli 7 ¢ 8 del dlg. n. 150/2009, in materia di “Sistemi di misurazione ¢ valutazione della performance”™. 1n
sostanza Pamministrazione deve individuare i processi di propria pertinenza, che comportano come risultato finale {output) erogazione di
un servizio al pubblico. Per ogai tipologia individuara occorre analizzace. Ad es. “misure dguardanti il mantenimento ¢ il miglioramento
della viabilitd urbana ed extra urbana” costituisce un esempio di ambito tematico. 11 presente sistema ¢ dotato di usa mappa di ambiti
tematici classici.

M Ad s se le “misure ripuardanti il mantenimento ¢ il miglioramento della viabilitd urbana ed extra urbana” costituisce un cseinpio di
ambito tematico. La * manutenzione ordinagia ¢ straordinaria sete stradale comunale{ opere in terra, opere dlarte; opere idrauliche,
pavimentazione in pictra ¢ in bitume” costituisce un’attivitd all'interno di quell’ambito tematico.
22 Rispeteo all'attivitd di cui alla nota precedente. Ad es. in questo caso sono i <ittadini in genere oppure gli automaobilist ¢re
23 Nella scheda: alevato

H La complessita misura it grado di articolazione operativa per il raggiungimento dell'obicttivo.

25 La realizzabilita & collegata al grado di difficolta per il raggiungimento dell'obicttivo, pertanto Pattribuzione del valore
inversamente proporzionale (ad es. s ta realizzabilith & alta significa che & facilmente raggiunpibile, pertanto aved un peso |
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a) Importanza: Alta A=5Media: M =3 Bassa: B=1

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

1l peso assoluto € dato dal prodotta delle 4 variabili .11 peso percentuale ¢ dato dal risultato del seguente

algotitmo: {(prodotio delle 4 Variabilif Y dei pesi degli obiettivi) X 100 .

Tl peso relativo deglt obiettivi di performance & pertanto pad a 100 ¢ concorre alla vahtazione finale
nella misura del 50% del puntepgio attribuibile alla performance individuale?,
v’ Fonte Indisatori: 2l fine di garantire la certificabilitd e, consegnentemente, la loro trasparenza e fruibilita,

a clascun indicatore viene associata la modalitd/sttumento attraverso cul il dato viene rilevato.

26 M sestunte SU%: ¢ alfyibuito alle compelenz profecsional;
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Scheda 2

2 gg dal rmomenia delia sogmalazione

Schedc di wlevaziane
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Ar 15
La valutasione dei Comportanenti Professionali

La misurazione e valutazione delle competenze professionali e manageriali attengono  alle modalita
attraverso cui un individuo agisce e si telaziona all'interno di un’organizzazione.

Tali competenze, che saranno definite dall'amministrazione secondo le proprie specificita organizzative,
devono comunque esscte tali da manifestate una costante capacita del valutato di adeguare i comportamenti e le
competenze alle mutevoli condizioni otganizzative ¢ gestionali interne alle amministrazioni.

L organo deputato alla misurazione e valutazione della Performance proporra annualmente allorgano
esecutivo dell’ente una batteria di variabili e indicatori per la valutazione competenze professionali e manageriali
scelta allinterno del Dizionatio delle Competenze di cut all’art.16 del sistema. Le variabili porranno essere
diversificate in telaxione alla specificita delle diverse simtture organizzative dell’ente.

La wvalutazione delle competenze professionali ¢ manageriali verra effettuaia  mediante la
sormuninistrazione, al Sindaco , all’Assessore di riferimento ¢ al Segrerario dellente, di un questonario anonimo
predisposto dall” Organo di Valutazione. In alternativa alla somministrazione dei quesnonari si potra procedete,
con il sappotto dell’ Organo di Valurazione, ad una sessione di lavori in plenaria dell’organo esecutivo delf’enie
pet la valutazione delle competenze professionali e manageriali dei Responsabili di U.O..

Per la misurazione e valutazione delle capacith managetiali afferenti solo cd csclusivamente alla gestione
delle risorse umane potra essere somministrato un questionatio anonimo, in allegato al presente sistema di
valutazione, al personale assegnato allunita organizzativa di riferitnento. 1l questionario potra essere modificato
di volra, a cura del’Organo di Valutazione, al fine di rendere flessibile la misurazione e valutazione della capacita
del Responsabile nella gestione delle risorse umane assegnate.

I’esito dei questionari concorre, insieme alla valutazione cffettuata tramile Sindaco, Assessore/l e
Sepretario®, alla valutazionc finale delle capacita di gestione delle risorse umane del Responsabile.

Ai fini dello sviluppo del processo valutativo, I'Organo di Valutazione ha la facolta di utilizzare lo
strumento dell’autovalutazione anche al fine di evidenziare le aree di eccellenza o di debolezza cosi come
percepitc dal valutato. L’autovalutazione non concorte alla dererminazione dell’esito complessivo della

valutazione.

Infine Ja misurazione e valutazione della perforinance individuale dei Responsabili di U.O. riguarda
anche la: capacita di valutazione dei propri collaborators, dimostrata tramiite una significativa differenziazione def gindizi.

La capacita di differenziazione di valutazionce dei Responsabili di U.O. adizionalmente si sviluppa
attraverso analisi “statistiche” sulle valutazioni analizzando la distribuzione delle valurazioni effettuata in generale
e per ogni valutatore (che normalmente dovrebbe svilupparsi sccondo una gaussiana leggesmente spostata verso i
valori alt).  In merito a questa vadabile I'organo deputato alla misurazione e valutazione delle performance
provvedera ad wvtiltzzare degh strumenti di analisi (varianza oppure lo scarto quadratico medio) al fine di
evidenziate delle eventuali anomalie | statistcamente rlevant, nelle valutazione del personale assegnato alle

diversc unird organizzative.

27 . . . L. . ; . .
Quiera tramite lesito del lavoti df vadutasions svolto in plenaria delllongeno esecuiive
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At 16
Dizdonario delle Competenze

La competenza ¢ la capacitd di un individuo di scegliere, combinare e attivare le proprie risorse nel
sisteina organizzativo in cui opera.

11 dizionario delle compcetenze € I'insieme delle conoscenze, abilita tecniche e capacita comportament(ali
che sono alla base dei diversi set di competenze attese per i singoli profili /ruoli professionali presenti in
ut’organizzazione. Ciascuna competenza ¢ corredata da una batteria di indicator il cul scopo non € prescrittivo,
bensl orientativo. La funzione di otentamento svolta dagli indicatori ¢ essenzialmente semantica, nel senso che il
loro scopo ¢ di chiatire, con la maggiore precisione possibile, cosa significhi questa o quella competenza nel
diversi gradi di intensita, garantendo al valutato la comprensione e, conseguentemente, Fadeguamento dei
comportamenti e delle competenze alle mutevoli condizioni organizzative e gestionall interne aile
amministrazion]

Nel perseguire tale finalita, gli indicator? comportamentali non mirano a ingabbiare il gindizio, ma a
favoritne una formulazione ben strutturata, 1 singoli enunciati depli indicatori stessi sono intesi come
proposizioni “atomiche™ (nel senso di enunciati minimi non ultetiormente scomponibili) con Je quali gungere,
motvatamente, alla sintesi di “molecole valutative” che meglio esprimano la natura del caso specifico.

Tali competenze, saranno scelte dallamministrazione secondo le proprie specificita organizzative
secondo il seguente, annualmente aggiornabile, dizionario delle competenze:

‘Traduzione operativa dei plani e programmi della politica:
v Capacita di dechnare in obicttivi concreti i piani e i programmi della politica;
Pianificazione, organizzazione e controllo:
¥ saper definire ¢ ridefinire costantemente Pottimiale piano delle azioni in relazione alle risorse disponibili ¢
agli obiettivi di risultato oltre che alle condizioni di variabilita del contesto;
v capacita di organizzare cfficacemente le proprie attivita, con precisione, nel rispetto delle csigenze e delle
prioritd, fronteggiando anche sitiazioni impreviste;
Relazione e integrazione:
v' comunicazione e capaciti relazionale con i colleghi
v’ capacita di visione interfunzionale al fine di potenziare i processi di programmazione, realizzazione e
rendicontazione;
partecipazionc alla vita otganizzativa;
integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnati;
capacita di lavorare in grappo;
capaciti negoziale e gestione dei conflitti;
qualita delle relazioni interpersonali con colleghi e collaboratori;

qualita delle relazioni con utenti dei servizi ed altri intetlocutod abituali);

NN N R R

collaborazione ed integrazicne nei processi di servizio;
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Innovativita:
v iniziativa e propositivita;
v capacita di tisolvere i problemi;
v'  autonomia;
v capaciti di cogliere le opportunita delle innovazioni tecnologiche;
v’ capacita di definire regole ¢ modalita operative nuove;
v introduzione di strumend gestionali innovativi;
Gestione risorse economiche
¥' capacita di standardizzare le procedure, finalizzandole al recupero dellefficienza;
v rispetio dei vincoli finanziari;
v capacitd di orientare e controllare Defficienza e I'economiciti dei servizi affidatl a soggetti estern
alPorganizzazione;
Orientamento alla qualita dei servizi
v rispetto dei termini dei procedimenti
v’ presidio delle attiviti: comprensione e rimozione delle cause degli scostamenti dagli standard di servizio
rispettando i critert quali — quantitativi,
v' capaciti di progtammare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogats;
v capaciti di organizzare e gestire 1 processi di lavoro per il raggiungimento degli obiettivi controllandone
landamento;
v gestione efficace del tempo di lavoro rispetio agli obicttivi ¢ supervisione della gestione del tempo di
lavoro dei propri collaboratort;
v’ capacita di limitare il contenzioso;
v capacita di orientare ¢ controllare la qualita del servizi affidat a sogpetn esterni all’organizzazione;
Capacita di interpretazione dei bisogni ¢ programmazione dei servizi
v’ capacith di analizzare il territorio, i fenomeni, Io scenario di riferimento e il contesto in cui la posizione
opera tispetto alle funzioni assegnate;
V' capacita di ripartire le risorse in funzione det compiti assegnati al personale;
v’ orientamento ai bisogni dell'utenza e all'interazione con i soggetti del territorio o che influenzano i
fenomeni interessanti la comunita;
v livello delle conoscenze rispetto alla posizione ricoperta;
v sensibilita nellattivazione di azioni e sistemi di benchmarking;
Integrazione con gli amministratori st obiettivi assegnati, con i colleghi su obiettivi conuni
v" Capacita di creare occasioni di scambio e mantenere rapporti attivi e costruttivi con i colleghi e con ghi
amministratort;
v Capacitd di prevenite ed individuare i momenti di difficolta e fornire contribuli concreli per it loro
superamento,
v Capacita di comprendere le divergenze ¢ prevenire gli effetti di conflitto;

v Efficacia dellassistenza agli organi di govetno;
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v Disponibilita ad adateate il tempo di lavoro agli obiettivi gestionali concordati e ad accogliere ulteriori
esigenze dell’ente Attenzione alle necessitd delle altre aree sc (formalmente e informalmente) coinvolte in
processi layorativi trasversali rispetto alla propria;

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

Analisi e soluzione del problemi

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

Capacita di individuare {anche in modo cteativo) ipotesi di solnzione rispetto alle cause;
Capacita di definire le azioni da adottare;
Capacita di reperire le risorse umane, strumentali e finanziatie;

Capacita di verificare Pcfficacia della soluzione trovata;

SRR N NN

Capacita nell'identificazione ed eliminazione delle anomalie e dei ritardi;
v Capacitd e tempestivita nelle Risposte;
Capacitd 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 glt interessi in gioco;
Realizzazione
v Capacita di raggiungere gli obiettivi predisponendo i processi di lavoro e controliandone Pandamento;
v" Capacita di rispettare e far rispettarc le scadenze concotdate;
v Capaciti di realizzare gli obiettivi rispettando i ctiteri quali-quantitativi;
Presidio delle Atrivitd
V' Capacita di stabilire tempi e modi di verifica dei risultati delle attivita assegnate
v Capacita di verificare i risultati
v' Capacita di comprendere le cause dello scostamento tispetto all'cbiettivo
v' Capacita di apportare eventuali correttivi
v Capacita di fornire feed-back sui tisultan
Comunicazione
v Capacita di adottare una modalita di ascolto attivo
v' Capacita di sceglicre e predisporte codici e canali comunicativi coerenti con il contenuto ¢ con gl
intcrlocutori
Capacita di essere chiati, concisi, completi
Capacita di adattare il linguaggio agli intetfocutort

Capacita di prevedere e comprendete il punto di vista dei diversi interlocutori

RN NN

Capacita di attivare azioni di verifica della comprensione dei messaggi
v Capacita di predisporte strategie e azioni di comunicazione istituzionale ¢ di pubblicizzazione dei servizd
Autonomia e Sviluppo

v Capacita di produtre idee e progetti di sviluppo dei servizi della propria unith organizzativa
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\

Capacita di anticipare ed attuare cambiamenti organizzativi che comportino modificazion e
modemizzazioni con ricadute sull’operativita , sui procediment, sulle relazioni

Capacita di sviluppate e controllare 1 flussi informativi circa 1 cambiamenti attuati

Capacita nell'identificazione e proposizione di obiettivi e progetti strategici

Capacita di pianificare il proprio lavoro al fine di garantire un corretto funztonamento dell’ente anche

durante i pedodi di sua assenza

Gestione Risorse Umane

v

AN

AR NEN

SN NEEN

v

Capacita di informare, comuticate e coinvolgere le risorse umane nel raggiongimento degli obtettivi
individuali e di gruppo Capacita di motivare, coinvolgere, far crescere professionalinente il personaic
affidato stimolando un clima organizzativo favorevolc alla produttivita

Capacita assegnare ruoli, responsabiliti cd obiettivi secondo la competenza e la maturita professionale
del petsonale

Capacita di definire programmu e flussi di lavoro, controllandone 'andamento

Capacita di valorizzare i propt collaboratori

(restire le runioni di lavoro finalizzandole all’obiettivo, alla crescita personale ed all’autonomia
decisionale del personale Capacita di prevenire e mediare rispetto ad eventuali conflitti fra il personale
Capacitd di predispotre piani di carriera ed azioni fotmative per lo sviluppo del personale

Capacita di valutare i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi assegnati e concordate i necessari correttivi
Capacid di coordinare e di gestire con efficacia le riunioni di gruppo finalizzandole alla condivisione, alla
crescita professionale ed alla autonomia decisionale e operativa dei collaboratori nel’ambito del loro
ruolo

Capacita di distribuite equamente i compiti e i carichi di lavoro fra i collaboratori

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

Capacira di differenziare in maniera significativa le valutazioni des collaboratoti;

Capacita di individuare percorsi di svituppo dei collaboratori ad alto potenziale

Rapporti con Putenza

v

AN NEEN

f\

Capacita di ascolto dei destinatari e di sviluppare orientamenti all'utentc

Capacita di gestire 1 tapporti, anche contrattuali, con intetlocutoti esterni

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

Gestione del feedback (risposte) verso gli utenti esterni rispetto alla presa in carico delle loro richieste
Gestione delle richieste esterne in modo ditetto o indiretto tramite il cootdinamento dei propri
collaboratori

Disponibilita ad inconttare 'utenza esterna, prendendone in carico le richieste coerenti col ruclo ¢ la
funzione ricoperti e instaurando relazioni corrette e positive

Dispombilita ad organizzare le informazioni citca il servizio erogato dalla proptia strutiura per otientare

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

Disponibiliti ad organizzare in modo comprensibile e frmbile le  infdrmazioni richieste o
sponlaneamente crogate
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v Capacita di riconoscete ed attivarsi in modo coerente e tempestivo per la soddisfazione del bisogno

espresso dall’utenza, cutando anche le fasi del feedback

Gesuone del tempo Lavoro

v
v

Gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi ricevuri

Supervisione det propri collaboratori rispetto alla gestione del loro tempo di favoro

Utilizzo della dotazione Tecnologica

v

Individuare e repetire la strumentazione tecnologica necessatia agli obiettivi e ai processi di lavoro dell’
otganizzazione Predisporre la manutenzione e I'aggiornamento della strumentazione in relazione a
mutamenti intervenut su obiettivi e processi di lavoro

Autonotnia nel utilizzo diretto della strumentazione tecnologica

A ciascun comportamento professionale  sono associati cingue livelli di valutazione (inadegeatn,

insoddisfacente, mipliorabile, buono, ewellente) ¢ per ciascun livello sono definid i corrispondent descrittori, che

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

a)
b)

se il valutato é descritto dal livello “inadegnate”, ottiene un punteggio pari a 0;

se il valutato ¢ descritto dal hivello “inseddisfacents”, pud ottenere un punteggio fino ad un massimo di 25 ¢
uin minimo di 11;

se il valurato é descritto dal livello “migliorabile”, puo ottenere un punteggio fino ad un massimo di1 50 e
un minimo di 26;

se il valutato é descritto dal livello “2uons”, puo ottenere un punteggio fino ad un massimo di 75 e un
minimo di 51;

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

A ciascun livello cortisponde un “descrittore” comportamentale che evidenzia le carattetistiche del

Responsabile in relazione al compottamento osservato. Ad esempio:

Analisi e soluzione dei problemi:

4

)

4

Livello inadeguaty: il Responsabile ha mosttato una pressoché generalizzata incapacita nell’analisi ¢ nella
risoluzione delle problematiche che vengono poste alla sua unit, senza essere in grado di identificarce fa
soluzione pit adeguata e di anticipare le implicazioni della soluzione adottata;

Livello inroddisfacente: 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
adeguata e di anticipare le implicazioni della soluzione adottata;

Livells migliorabile: 11 Responsabile ha dimostrato una discreta capaciti di risolvere i problemi che
vengono postt alla sua, talvolta le soluzioni individwate non appaiono completamente adeguate e/o
tempestive ;

Livello buono: 11 Responsabile é in grado di identificate la soluzione pit adeguata ai problemi che vengono
posti alla sua unita ¢ di adottate gl interventl interni alla struttura necessari per assicurare il picno

funzionamento della soluzione prescelta;
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¢) Livello eceellente: 11 Responsabile ¢ in grado di identificare in modo autonomo cd in anticipo i problemi di
interesse della propria unitd orpanizzativa, dt individuare la soluzione pmi adeguata per tali problemi e di
sugperire ¢ mettere in atto pli interventl (forganizzazione delle attivitd, proposta di nnovazioni

normative) necessar per adottare tale soluzione.

A 17

Pesatura dei Comportamenti Professional
Il peso dei comportamenti professionali ¢ definito dal Sindaco ¢/o Assessore di riferimento  con if

supporto tecnico dell’Otgano di Valutazione. 1l peso viene determinato in relazione allimportanza ¢ all'impatto

alPesterno del comportamento.

@) Impottanza: A=5Mediaa M =3 BassaaB=1
#) Impatto all’esterno: A=5MedioM=3 DBasso:B=1
Il peso del sinpolo obiettivo comportamentale ¢ dato dal seguente algotitmo:

(prodotto delle 2 Variabili |y, def pesi}*100

11 peso complessivo dei Comportamenti & pari 4 100 ¢ concorte alla valutazione finale nelia misura paxi al 50%

del punteggio attribuibile alla performance individuale.
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I Capacita diindividuare le caratteristiche {variabili o costant) dei problemi;

II. Capaata diindividuare (anche in modo creativa] ipotesi di saluzicne rispetto alle cause;

L1, Capacita di definire le azioni de adattare;

V. Capaaita di venficare l'efficacia della soluzione trovata;

V1. Capacita neilidentificazione ed efiminazione delle anomalie & dei ritardi;

VII. Capacita e ternpestivild nelle Risposte,

A 18
L Scheda di valutagions delie performance

La scheda di valutazione delle performance orpanizzativa, individuale compresa quclia relativa ai

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

La prima parte ¢ identificativa dell’unita organizzativa a cui si tifetisce® e del suo Grolare.

Il primo blocco riguarda la valutazione della performance individuale. Nell’apposito campo viene inserito
Iambito afferente allobicttivo di performance individuale (ad es. Manutenzione ordinaria e siravrdinaria rete
stradale comunale { opere in tetra, opere d’arte, opere idrauliche, pavimentazione in pictra ¢ in bitume), Nel
campo successivo viene insetito I'obiettivo di performance (ad es. Ridutre il tempo medio di intervento per il

ripristino del manto stradale dagli attuali 7 gg a 2 gp dal momento della segnalazionc). All'objettivo cosi delinito

28 . . . R W
Ad cs. unith organizzativa tecnica @L
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viene associato un pesc la cul determinazione proviene dall’applicazione del sistema di pesatura dell'obiettivo di
cut all’art.  del presente.

La valutazione viene effettuata mediante tre diverse opzioni (alto —~ A — il valore atteso sullindicatore e stato
coimpletamente dspettato)??’; (medio — M — il valore atteso sull’indicatore ¢ stato parzialmente rispettato) (basso -
B — i} valore atteso sull'indicatore non é stato rispettato). In relazione al dato cosi rilevato (A-M-B) viene
automaticamente cottisposta una classe di conseguitnento — Nor avwiato — Avviato - Perveguity — Pargialmente
Raggiunto — Pienamente Raggiunto con annessa percentuale. 1l procedimento si replica, mufatis mutandis, anche per la

della Performance Organizzativa.

29 Ned nostro caso cio significa che nel corso dell’anno & stata pienamente rispettata ba performance attesa i intervento dopo due gg, dalla
segmalazione.
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At 19
Monitoraggio della performance ¢ verifica intormedia.

La performance, oggetto di misutazione e valulazione, viene periodicamente monitorata dall” Organo di
Valutazione

A meth del periodo di valurazione, POrgano di Valutazione effettua un colloquio con i Responsabili di
U.0., volto a verificare in contraddittorio I'andamento delle attivitd svolte per il raggiungimento degli obiettivi
fissati e ad analizzare la portata degli eventuali fattord limitativi sopravvenuti. In particolare, I Responsabile ¢
tenuto a segnalare U esistenza di cause ogpettive, ostative al conseguimento degli obiettivi affidati ed 1nsuperabili
nella competenza, che potranno cosi dar luogo, in corso d’anno, ad un aggiornamento del ptano degli ohicttivi di
performance e dei relativi target ed, in definitiva, deile schede di valutazione. Di tale adempimento ¢ delle relative
conclusioni cui si & addivenud in sede di verifica intermedia, viene redatto apposito verbale, trasmessa allOrgano

esecutivo dell’ente entro i 31 luglio.®

At 20
Verifica finale dolfa performance
Entro it mese di Febbraio successivo all’ anno coi si niferisce la valutazione, FOrgano di Valutazione:
a) riceve dal Responsabile un “report” in cui vengono dettagliatamente illustrati 1 risultati conseguitt ovvero
le cause ostative al loto pieno raggiungimento, seguendo la sequenza degli obiettivi riportati nelle schede
di valutazione. I! report deve essere corredato dei dad affercnti agli indicatori individuatt a1 fini della
misutazione ¢ valutazione della performance. A richiesta dell’ Orpano di Valutazione, deve esscre

prodotta la documentazione relativa ai dad vtilizzati per la determinazione dei valori degli indicatori.

5 compila la scheda di valutazione in merito ai fisultati raggiund, attsibnendo per ciascun obictitvo un

coefficiente di raggiungimento di nisultato, mediante il ricorso ad una scata di valori, compresa tra 0 ¢ 5;

¢ compila la scheda di valutazione in merito al comportamenti professionali atuibuendo per ciascun
compottamento un coefficiente di adeguatezza, mediante il ricotso ad vaa scala di valor, compresa ira ()
¢5;

L’aver riportato sanzioni disciplinari /o comportamenti organizzativi riconducibiti alla responsabilitd del
valutando che concorrano a determinare il mancato tispetto delle scadenze tempotalt indicate dalla presente
procedura di valutazione, sono comunque motivo d” impossibilita di attribuzione del massimo punteggio. Per
ciascun obiettivo, I “punteggio” (esptimibile fino alla seconda cifra decimale) é dato dal prodotto “peso” per il
“coefiiciente di risultato™. Il “punteggio totale” & dato invece dalla somma dei punteggi conseguili sulla toralita
degli obiettivi dati ¢ der comportamenti professionali agiti. La somma dei punteggi totali delle scheda di
valutazione dara loogo alla detcrminazione della valutazione finale, utile ai fini della stesura della graduatoria di
merito, di cut al all’art. 26, Trascorsi 10 gg senza silievi da parte del Responsabile, la valutazione finale viene
trasmessa all’organo csecutivo dell’ente per le determinazioni alla stessa spettand ai sepsi Jdi quanto disposto dal

Regolamento degli uffici e dei servizi.

21 Tale data & da intendcrsi relativa ad un pesodo di vahtarione ordinano (assia cormspondente alVeseretno finanmaniolmlodé M coxo Jdi cambn dincargdn

in eorsa d'anno, la venfica mtermedia © conseguentemente suscettibile di shittament tempormli
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A 21
Modalita di comunicagione ded risultati ai valutati

L’csito della valutazione verra comunicato tramite un colloquio. Ii  colloquio di valutazione é un
momento di confronto e di scambio pet analizzate i tisultati conseguiti, identificare gli interventi alti a migliorare
la gestione delle arec di responsabilita del valutato, fornire al valutato un feedback {informazioni} sul sue operato
e sulle sue arce di [orze e debolezza, verificare le attese ptofessionali e definire un piano di sviluppo.

Nel colloquio di valutazione P'opgetto del giudizio non é la persona, ma la prestazione mediante la
discussione di fatti, dati e informazioni tesi ad analizzare problemi e le loro causc ¢ definire possibilita di
intervento. L’organo di valutazione potra stabilire una griglia contenente le Linee guida da seguire durante i

colloquio, avvero 'insieme del puntt prncipali che intende evidenziare.
quio,

At 22
Conciliagione ¢ contensiosi sull'applicazione de! sistema di misuragione ¢ valutazione defla performance
Fermi restando gli istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giursdizionale, in confommnita alla

previsione normativa di cui all’art. 7, comma 3 del D. Lgs. 150/2009, il presente sistema di misurazione ¢
valutazione della performance prevede le seguenti procedutre conciliative, volte a verificare la possibilita di
addivenire preventtvamente ad un componimento, mterno allamninistrazione, di situazioni di conflitro,
suscettibili di possibile contenzioso anche in sede giurisdizionale, discendentd dalla non condivisione delle
valutazioni operate.
Entro 5 giommi dalla notifica della scheda di valutazione, in caso di risultato complessivo non condiviso, il
Responsabile puo produrre articolata relazione controdeduttiva, sulla quale, entro i 10 gg; successivi, 'Otgano di
Valutazione:

@ in costanza di medesime conclusioni sul punteggio attribuito, esprimera il proptio parere di conferina;

b) diversamente potra procederc alla conseguente revisione della valutazione operata e a nofificarta alf’

mteressato e all'organo esecutivo dell’ente;

Nel caso in cui si verifichi Iipotesi ) di cui al presente articolo, entro fre glorni dalla comunicazione
dellesito di conferma della valutazione, pud essere richiesto, a cura del Respounsabile, assistito da un
rappresentante delle organizzazioni sindacali ovvero da un legale di sua fiducia, un colloquio con Porgano di
valutazione. I.a procedura di cui trattasi deve essere definita entro 7 giori dalla richiesta. Ta procedura si chiude
con la formazione di un verbale riportante i contenuti dell’accordo raggiunto tra otgano di valutazione e il

Responsabile ovvero con la constatazione del mancato accordo.
Are 23
I paant di miglioramenty individuale

A scpuito dell’esito delle valutazioni, 'Organo di Valutazione, mediante I'ausilio di una matrice

competenze provvedera a definire, se del caso, un piano di miglioramento delle performance del Responsabile,
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Art. 24
11 Sistema Premiante collegato alla performance individuale e ai comportamenti professionali

1.a performance individuale definisce il contributo (dsultato e modalita di raggiungimento del risultato)
che un singolo individuo apporta attraverso la propria azione al raggiungimento degli obiettivi dell’unita
organizzativa cui € assegnato'.

11 salario accessorio collegato alla performance individuale é pari al 80% dellintero budget collegato alla
misurazione e valutazione delle performance.

L’appartenenza ad una fascia ¢ determinata dall'Organo di Valutazione in relazione al risultato
conseguito in termini di performance dellunita organizzativa gestita dal titolare di Posizione e dai
Comportamenti Manageriali espressi sia nel perseguire il raggiungimento degli obiettivi assegnati che nel ruola di
responsabilitd esercitato. L’assegnazionc ad una fascia ¢ determinata dalla media dei tisultati complessivi
raggiunti in tetmini di obiettivi di specifici e di comportamentt professionali agiti.

Le modalita di definizione del sistema premiante sono fllustrate nell’allegato A. Una volta effettuata la

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

At 25
17 Sistema Premiante collegato alla performance organizzative

La performance organizzativa definisce la capacita di un’organizzazione di raggiungere le finalita, gli
obicttivi ¢, in ultima istanza, la capacita di soddisfare i bisogni per i quali Porganizzazione é stata costituita.

Tl salario accessorio collegato alla performance organizzativa & pari al 20% dell’intero budyel individyale
collegato alla mitsurazione e valutazione delle performance. La distribuzione del budget di cui trattasi & ripartito in
base a:

- graduatoria complessiva della performance organizzativa tilevata servizio per servizio;

- inserzione nella graduatotia di metito.
e modalita di definizione del sistema premiante e ripartizione delle risorse sono ilustrate nell’allegato B. Una
volta effettuata la scelta del modello, la definizione della modalita di tipartizione & rinviata alla contrattazione

aziendale,

Ar. 26
Valutazione del perionale assegnato e reluzione conelusiva
Ciascun Responsabile entro il mese di Gennaio di ciascun anno provvede ad effettuare ka valutazione
del personale assegnato secondo le procedure previste nel cortispondente sistemi di misurazione e valutazione

delle performance .

1l Responsabile provvederz a consegnare all’Organo di Valutazione una relazione che evidenkia:

@) 1nsultati raggiunti distinti per dipendente;
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4) il grado di differenziazione dei risultati;

g il valore medio delle valutazioni;

4 eventuali piani di miglioramento individuali.

1’Organo di Valutazione provvede a raccogliere in un'unica graduatoria la distribuzione delle valutazioni

cffcttuate dai Responsabili di U.0. e qualota la curva di disttibuzione presentasse anomalie sia a livello generale
che di settore, si riserva di effettuare i necessati approfondimenti, tali da verificare la correrta ed equa
applicazione dei criteri e della metodologia di valutazione. In particolare 'Organo di Valutazione pud procedere
alla verifica del grado di differenziazione delle valutazioni mediante il ricorso alla misurazione dello scarto

quadratico medio® e all'analisi delle seguenti variabili:

¥ al ragoiungimento di particolari ed elevati standard prestazionali, nel caso in cui le valurazioni st
p

concentrino nelle fasce elevate;

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

vuote la fasce superiori;

v al reale grado di complessitd e di sfida rapptesentato dagli obiettivi programmati, nel caso m cui le

valutazioni si concentrino nelle fasce elevate:

v alla semplicita ¢ al rdotto carattere sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cui risultino

vuote la fasce inferiori,

»" cre sfidante degli obiettivi programmati, nel caso in cul dsultino vuote la fasce inferior.

Art 27
Rendicontazione def risullati

Per rendicontazione si intende una dichiarazione che visualizza la misurazione dei risultati conseguit da
una persona o da un’organizzazione in un certo arco di tempo dato. A tal fine Tosgano di valutazione, assolt gli
oneri procedurali afferenti al processo di misurazione e valutazione delle performance - in ossequio al principio
secondo il quale le amministrazioni sono tenure ad effettuare la rendicontazionc dei risulrati raggiunti agli organi

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

]

“Ove lo scarto quadratico medio delle valutazioni, caleolato sui valod medi di scttore, sia inferiore at valore di 10 punti, le valurazioni del
personale assegnato at settod i quali registrano valord medi inferiori alla media aritmetica sono riviste con la posizione ompanizzativa per ta
formulazionc definifiva 1.a deviazione standard o searto tipo o scarto quadratico medio misura la dispersione dei dati intorno al valore
atteso. Lo scarto quadratico medio o (sigma) di una distribuzione ¢ k. media quadratica deghi searti ded singol dati (x1; x2; xn) dalla loro
media artitmetica M.

= 1/(;‘: MPE A+ (M P+ oML {zen -MJ / nPer caleolare fy searte quadratico medio der segrenti rafori:

i H ' H

: 66 : 115 : 125 ! Pr: I 03 % - : 6_?

Calcoliamo la media aritmetica semplice dei dati. M = 66+115+125+95+103+78+62/7= 92 Calcoliamo lo scarto quadraticy media -
=V(66-92)24+(115-92)2+(125-92)2+(05-92) 2+ (103-92)2+ (718-92)2+ (62-92)2/7= 22,42
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cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi — procede alla stesura della relazione

utilizzando 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 misurazione e valutazione depli obiettivi di performance loro assegnati,
La prima relazione dovra essere predisposta entro il 30 giugno 2012 e verrd pubblicata da quella data ¢ costituira
parte integrante c costitutiva della relagzone sufla performance. In sede di ptima applicazione la scheda di
rendicontazione c le modalita attraverso cui la stessa viene redatta verrd testata per verificarne ¢ valulane
Iaccessibilita da parte dei destinatari ¢, se del caso, verrd modificata in relazione alle esigenze che dovessero

emergere dal predetto test.
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Scheda 5

Dletribuzione Grafice Canseguimento Oblattivl a
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Art. 28
Trasparensa del sistema ¢ revisione delia Metodalogia

Al fine di garantirc la massima accessibilita e trasparenza sul funzionamento del sistema di misurazione e
valutazione delle performance, lo stesso & oggetto di valutazione, da patte del diversi attori che a vario titolo
pattecipano al processo di valutazione (valutandi e valutatori), mediante conferenza tra i predeiti attori.
L’indizione della conferenza é a cura del’Organo di Valutazione che la presiede.

In sede di prima applicazione ¢ comunque prima della prima verifica finale, i sistema ¢ opgetto di
valutazione a cura del suddetti attori con modalita definite dallorgano di valutazione. In ogni caso e
ogniqualvolta emergano elementi di criticiti nel funzionamento del sistema, sara a cura dell’Organo di
Valutazione provvedere ad esaminare le stesse e, se del caso, provvedere a rimuovere gli elementi di criticira

riscontrati.

Art. 29
Collggamento con gli altri processi di gestione delle risorse umane
I risultati di cui al presente sistema di misurazione e valutazione, oltre che ai fini economici, saranno
tenuti in conto anche ai fini di alted processi di gestione delle risorse umane, ivi comptesa la possibilita di attivare
piani di miglioramento individuali (sotto il profilo della formazione/aggiornamento professionale, del
reclutamento concorsuale e dei sentieri di carriera) nei termini indicati da apposita regolamentazione da emanatsi
a cura dell’ Amministrazione, ovvero in assenza del predetto regolamento, dal Contratto Decentrato Integrativo

Aziendale.

CAPO II

La valutazione Organizzativa Gestionale

Art. 30
La valutasgone Organizzativa ¢ Gestionale

1l sistema prevede, la possibilita di misurare e valutare, oltre alla performance organizzativa e individuale

del personale di cui ai capi precedent, la valutazione organizzativo - gestionale la cui competenza & affilata ai

Responsabili di U.O.

La valutazione di cui trattasi € realizzata ricorrendo a strumenti diversificati quali:

L questionari interni per la raccolta di informazioni valutative inercnti la funzionalith degli ass

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

organizzativi e gestionali adottati, Non pia di due per anno.
Sono oggette di valutazione:
- Adeguatezza e funzionaliti delle procedute e dei processi produttivi;
- DPunzionalita dei servizi e livello di adeguatezza alle esigenze dei cittadini;

- Grado di interfunzionaliti dei servizi e livello di adegnatezza organizzativa ¢ comunicazionale ira i

diversi servizi ;
- [ifficacia ed cquita nella gestione delle risorse umane;
- Grado di realizzazione dei piani ¢ programmi politici e gestdonali;
- Esame dei risultati afferenti al grado di soddisfazione dei cittadini®;
- Fsame dei dati afferenti al confronto con le altte amministrazioni (benchmarking)™;
- lsame dei dati afferent alle indagini internc sul benessere organizzativo;

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

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

3 Se rilevato
M gc effettuato
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ALLEGATOA

Responsabili di Unita Organizzativa

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

allart. 24

Il sistema prevede cinque fasce di merito. Ll’appartenenza ad una fascia ¢ determinata in relazione al
tisultato conseguito in sede di valutazione, con un valore minimo di ingresso.

Fascia A - rappresenta la fascia di merito alta: 'ingtesso in tale fascia € associato a valutazioni maggioti

al 90% del puntegpio atiribuibile. I’appartenenza alla fascia in esame comporta Perogazione del premio

m misura pari al 100% della retribuzione di tisultato, Il titolare di Posizione collocaro in fascia A é

ammesso a concorrere allattribuzione degli incentivi eventualimente collegati alla  dimensione

dell’eccellenza.

FFascia B - rappresenta la fascia a cul sono  associate a valutazioni >= 85 % + <=90 % del punteggio

attribuibile. Lappartenenza alla fascia in esatne comporta Perogazione del premio in misura pard al 90%%

della retribuzione di risultato.

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

attribuibile. L’appartenenza alla fascia in csame comporta Perogazionc del premio in misura

proporzionale al risultato raggiunto.

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

punteggio attribuibile. 11 collocamento in tale fascia esclude il dipendente dallattribuzione dei premi

/C/

collegati alla valutazione;

i/
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ALLEGATO B

Responsabili di Unita Organizzativa

I1 Sistema Premiante collegato alla performance organizzativa di cui all’Art. 25

1! sistema anche in questo caso prevede quattro fasce di merito. A clascuna fascia ¢ attribuito una quota

del predetto budpet nelle misure come appresso indicate:

I Fascia — In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un risultato > 90% del
q g8t
punteggio attribuibile. Il titolare di Posizione che ha conseguito un risultato compreso entro Parco

suindicato tcevera il 100% del premio accessorio previsto per la performance organizzativa;

IT Fascia — In questa fascia s1 colloca il titolate di Posizione che ha raggiunto vu risultato compreso tra
>= 85 % + <=90 % del punteggio atiribuibile. Il titolare di Posizione che ha conseguilo un risultato

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

111 Fascia — In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha ragpiunto un risultato tra >= 60 %
+ <85% .l titolare di Posizione che ha conseguito un risultato compreso entro ’arco suindicato ricevera

il premio in misura propotzionale al punteggio raggiunto;

IV Fascia — In questa fascia si colloca il titolare di Posizione che ha raggiunto un Hsuitato < 60%. A
questa fascia non viene attribuito alcuna quota del budget di salario accessorio collegato alla
performance organizzativa e pertanto per poter accedete al premio & necessatio aver raggiunto almeno

una valutazione maggiore del 60% del puntepgio attribuibile.

W
J f
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