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1.- DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

1.1.- Aspetti generali

Il sistema di gestione della performance dell’dmieper oggetto la misurazione e la valutazioneadmdir-
formance intesa quale contributo che una enti@iviiduo, gruppo di individui, ambito organizzatiecente)
apporta attraverso la propria azione al raggiungtmdellamission, delle finalita e degli obiettivi individua-
ti per la soddisfazione dei bisogni degli utendiegli altri stakeholder.
Il sistema di gestione della performance costituiscrisultante di una pluralita di sottosistenai lioro stret-
tamente interrelati:

- il sistema di misurazione e valutazione delldgenance;

- il sistema premiale;

- il sistema di trasparenza e di integrita.
Il ciclo di gestione della performance mette irapébne tra loro i tre sottosistemi e puo essermitiefcome
il complesso articolato delle fasi e delle attivatidraverso le quali si attivano i diversi strumenprocessi
del sistema di performance management, al fineaijrammare, gestire, valutare e comunicare la perfo
mance in un periodo temporale determinato.
In particolare, ilsistema di misurazione e valutazioné costituitodall'insieme degli strumenti e dei proces-
si utilizzati per definire:

- i criteri di misurazione e valutazione della peniance di ente e di unita organizzativa di massimo

livello (performance organizzativa) e delle persohe vi operano (performance individuale);

- le tecniche di rappresentazione deleformance;

- le modalita di monitoraggio della performance;

- le modalita di verifica del raggiungimento e denlentuali scostamenti tra performance realizeata

performance attesa.

Il supporto alla definizione del Sistema di misiwae e valutazioneientra nella competenza del Nucleo di
Valutazione, come previsto dal Regolamento detsiatdi performance management.

L’adozione del Sistemapetta, invece, all'organo esecutivahe lo adotta con apposito provvedimento ai
sensi dell’art. 7, c. 1, del D. Lgs. 150/09 (Tahdl).




Tabella 1.— Fasi di approvazione e validazione d8liistema di misurazione e valutazione

Attori organizzativi
NdV | DIR | DG | Giunta Note
Validazione del Sistema di misurazione e valutaziendella
performace
Su schema definito dalla
struttura di supporto al
X NdV. e successivo conr
Proposta del sistema di misurazione e valutaziefia gerfor- fronto con Dirigenti e
mance Giunta
Validazione del sistema di misurazione e valutazidella per- X
formance
Deliberazione del sistema di misurazione e valotazidella per; X
formance

Il Sistema deve essere strutturato in modo tdle da

- consentire la misurazione, la valutazione e, djuia rappresentazione in modo integrato ed esaust

vo, con riferimento agli ambiti indicati dagli ar& e 9 del D. Lgs. 150/09, del livello di performea

atteso (che I'amministrazione si impegna a consgpgairealizzato (effettivamente conseguito), con

evidenziazione degli eventuali scostamenti;
- consentire un'analisi approfondita delle caugatkea tali scostamenti;
- consentire di individuare elementi sintetici ditazione d'insieme riguardo all'andamento dekgn
- consentire un monitoraggio continuo della perfance dell’ente anche ai fini dell’individuazione di
interventi correttivi in corso d'esercizio (artdél D. Lgs. 150/09);
- garantire i requisiti tecnici della validita, @fbilita e funzionalita;
- assicurare un'immediata e facile comprensionko d¢hto della performance, sia agli attori interni
che agli interlocutori esterni;

- promuovere la semplificazione e l'integrazionedeumenti di programmazione e rendicontazione

della performance;

- esplicitare le responsabilita dei diversi atiorimerito alla definizione degli obiettivi e al ativo
conseguimento della performance attesa e realizzata

- assicurare la trasparenza totale con indicaziehsoggetti responsabili.

La performance attesa e conseguita, in terminifiaeia ed efficienza, viene rappresentat sistema di
misurazione e valutazione attraverso I'esplicitagidli:

- obiettivi, definiti ai sensi dell’'art. 5, commad2l D. Lgs. 27/10/2009, n. 150;

- comportamenti organizzativi;

- indicatori e parametri delle performance, redsgtiondo i principi di validita tecnica, legittinaze

da parte deghitakeholder/Nucleo di Valutazione e tempestivita.

Tali elementi costituiscono il contenuto del Pialella performance e sono valutati anche attravierseda-
zione della relazione consuntiva sulla performgace 10 del D. Lgs. 150/09).

| profili di performance relativi alle politiche e servizi dell’ente sono classificabili con I'&dudel modello
bisogni — impatti proposto dalla Delibera 89/20&80alC.I.V.I.T. (Figura 1).

! Delibera 104/2010 — CIVIT, pagg. 3 e 4.
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Figura 1.- Il modello bisogni - impatto
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- I'efficacia finale costituisce la capacita di soddisfare i “bisogatttaverso “impatti” coerenti;
- I'efficacia intermedia, riguarda il rapporto tra “obiettivi” programmai‘risultati” conseguiti;
- I'efficienza é intesa come il rapporto tra quantita di risorspiegate (“input”) e quantita e qualita
delle prestazioni e dei servizi prodotti (“output™)
A tali profili si associa Igperformance finanziaria da intendersi quale elemento trasversale ad gssipe-
deutico a garantire condizioni di economicita @alibne amministrativa dell’ente.

Le quattro dimensioni della performance sono moailiii attraverso sistemi di indicatori classifidaibel

modo seguente:

- diimpatto, che misurano gli effetti socialmente rilevantngeati dall’azione amministrativa rispetto
ai bisogni espressi dal contesto di riferimento;
- dirisultato, che si riferiscono alla quantita ed alla qualitdeni e servizi prodotti a favore di utenti
interni/esterni o altri stakeholder;
- diprocessoche riguardano la quantita e la qualita di attint&rne impiegate per il raggiungimento
di unoutput finale destinato ai cittadini o ad alttbkeholder (anche interni);
- finanziari, che concernono la struttura e le fasi di gestiaibetitrata e della spesa.
A detti indicatori si affiancano dei parametri disorazione diguantita, che costituiscono valori assoluti a
supporto della valutazione dell’efficacia interrmeedifinale nonché dell’efficienza.
E possibile raccordare le tipologie di indicatand profili di performance attesa (

Tabella2).

Tabella 2.— Profili di performance, indicatori e paametri

Profilo di performance attesa Tipologia di Tipologia di

indicatore parametro
Efficacia finale-> rapporto bisogni — impatti Impatto Quantita
Efficacia intermedia> rapporto obiettivi — risulta | Risultato Quantita
Efficienza—> catendnput — processi -eutput Processo Quantita
Finanziaria Finanziari Quantita




1.2.- Metodologia di misurazione e valutazione dellperformance organizzativa

La performance organizzativailécontributo che un’area di responsabilita o di@anizzazione nel suo com-
plesso apporta attraverso la propria azione alinaggnento dellanission, delle finalita e degli obiettivi in-
dividuati per la soddisfazione dei bisogni degénit e degli altristakeholder. Da cio si evince che esistono
dtée livelli di performance organizzativa: I'ente nel suo caapb e le unita organizzative di massimo livel-
lo°.

Aspetti qualificantidel Sistema di misurazione e valutazione dadtéormance organizzativa devono essere:
- I'articolazione spaziale basata su una logiceagpresentazione "a cannocchiale”, ovvero che [prta-
sultati aggregati e consenta un progressivo acca$subiettivi e risultati piu analitici (in altretmini, dal
generale al particolare) e renda possibile unaegggione e rappresentazione dei risultati periilixaali
organizzativi;

- l'articolazione temporale basata su periodi mesi rispetto all'esercizio di riferimento, in mera tale da
permettere eventuali azioni correttlve

Ambiti di performance organizzativa

Per la misurazione e la valutazione della perfomeasrganizzativa occorre fare riferimento agli airdoa-
litici di cui all’'art. 8 del D. Lgs. 150/09 ed aiaoro ambiti di cui alla Delibera 104/10 della C.1.V., evi-
denziandone il raccordo concettuale.

In particolare, gliambiti analitici del sistema di misurazione e valutazione dellfopeance organizzativa
(art. 8, D. Lgs. 150/09) sono:

a) l'attuazione delle politiche attivate sulla setizione finale dei bisogni della collettivita;

b) [l'attuazione di piani e programmi, ovvero launézione dell'effettivo grado di attuazione dei med
simi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsiegli standard qualitativi e quantitativi definidel
livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione destiubatari delle attivita e dei servizi anche atti®o
modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitatdell'organizzazione e delle competenze professio-
nali e la capacita di attuazione di piani e program

e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delleazbni con i cittadini, i soggetti interessati, gtenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo syitudi forme di partecipazione e collaborazione;

f) Tl'efficienza nellimpiego delle risorse, con peolare riferimento al contenimento ed alla riduz
dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi pl@icedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni es#evizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promoziodelle pari opportunita.

| macro ambiti del sistema, identificati prendendo spunto dakditizra 104/10 della C.I.V.I.T. soho
- il grado di attuazione dei programmi della RPH ednnessi impatti sui bisogni degli utenti e deg|
altri portatori di interesse;
- il portafoglio servizi erogati, finali e di supgto, previsti nel PEG;
- lo stato di salute dell'amministrazione, dal jpudit vista economico-finanziario, organizzativceee-t
nologico e di relazione con i portatori di interEss
- il confronto con lgerformance organizzativa di altre amministrazioni.

Nella Tabella 3 si riporta il quadro di raccorda &mbiti e macro ambiti.

2 In sede di prima applicazione e nelle more de#ifinizione di un ranking della performance a ligedli ente, il presente sistema
fara riferimento unicamente alla performance orgativa a livello di unita organizzativa.

3 Delibera 104/2010 — CIVIT, pagg. 5 e 6.

“ Delibera 104/2010 — CIVIT, pag. 5.



La misurazionedella performance organizzativa avviene attravétgihizzo di un sistema dindicatori e
parametri a rilevanza interna ed esterna riferiti ai prafiliperformance che caratterizzano ciascun macro-
ambito.

A ciascun indicatore o parametro € associattatget inteso quale risultato quantitativo che ci si ggé di
ottenerd e che diviene oggetto di monitoraggio e verifitaccasione della misurazione della performance
a consuntivo.

Gli ambiti di performance costituiscono unicamemt@ guida per meglio comprendere il contenuto di-me
to di ciascun macro ambito.

Tabella 3.- Quadro di raccordo tra macro ambiti e anbiti di performance organizzativa

Macro ambiti di misura-

zione e valutazione Ambiti di performance organizzativa (art. 8 del D.Lgs. 150/09)
(Del. 104/10)

Grado di attuazione de | Attuazione di piani e programmi (lett. b)
programmi e conness | Attuazione delle politiche attivate sulla soddiséae finale dei bisogni della collettivit
impatti sui bisogni (lett. @)
Portafoglio dei servizi e | Grado di soddisfazione dei destinatari delle déie dei servizi (lett. c)
rogati Qualita e la quantita delle prestazioni e dei gerfiogati (lett- g)
Attuazione di piani e programmi, ovvero la misucem dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempivjsti, degli standard qualitativi e quan-
titativi definiti, del livello previsto di assorbiemto delle risorse (lett. b);
Efficienza nell'impiego delle risorse, con partar@ riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione tbnpi dei procedimenti amministratiyi

(97

(lett. f)
Stato di salute | Modernizzazione e il miglioramento qualitativo d®ijanizzazione e delle competernze
dell’'amministrazione professionali (lett. d)

Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaziaain i cittadini, i soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attrawdossviluppo di forme di partecipaziong e
collaborazione (lett. e)

Raggiungimento degli obiettivi di promozione dgii opportunita (lett. h)
Confronti con la perfor- | Macro ambito trasversale agli ambiti dell’art. 8.

mance organizzativa d
altre amministrazioni

Al fine di poter procedere alla misurazione ed aldutazione della performance & necessario ideatd,
per ciascun macro ambito i seguenti elementi:

- finalita;

- profili di performance presidiati;

- tipologie di indicatori/parametri da utilizzare;

- strumenti manageriali di riferimento.

5 Delibera 89/2010 — CIVIT, pag. 8.



Tabella 4.- Grado di attuazione dei programmi e conessi impatti sui bisogni

Finalita

Profili di

Tipologie di

Strumenti

Identificare strateg
dell'ente e verificarn
il loro grado di rac

performance
Efficacia interme
dia

Indicatori/parametr
Indicatore di sinte
dello stato di attu:
zione % delle strat

Relazione previsionale e programmatica
(PEG)
(Report del controllo di gestione)

giungimento gie Stato di attuazione dei programmi (art. 19 | c.
2 del D. Lgs. 267/00) e relazione al rendic pn-
to (art. 231 del D. Lgs. 267/00)
Bilancio sociale

Valutare gli impatt | Efficacia finale Indicatori dioutcome Relazione previsionale e programmatica

generati  dall'azion relativi ai divers (PEG)

dell'ente programmi (Report del controllo di gestione)
Stato di attuazione dei programmi (art. 19 | c.
2 del D. Lgs. 267/00) e relazione al rendic pn-
to (art. 231 del D. Lgs. 267/00)
Bilancio sociale
Sistemi di valutazione delle politiche pub |-
che

Tabella 5.- Portafoglio dei servizi erogati
Finalita Fel el _TipoI(_)gie di Strumenti
performance Indicatori/parametr

Definire la quantit | Quantita Parametri sul volurr Mappa dei servizi erogati

programmata e A di output PEG

quantita effettivame: | Efficienza Indicatori di effi- Report del controllo di gestione

te erogata di servizi cienza Carta dei servizi (standard di qualita)

Efficacia interme | Standard di qualita Certificazioni di qualita
Valutare il livello d | dia Report sui tempi standard dei procedim inti

qualita dei servizi ¢
rogati in relazione ac¢
standard di qualita c
chiarati

Valutare il rapport
tra risorse impiegate
risultati ottenuti

Valutare il grado ¢
soddisfazione  de
utenti in relazione
servizi erogati

Esiti dei processi
certificazione dell
qualita

Tempestivita de
procedimenti amm
nistrativi

Indicatori legati all
soddisfazione
dell'utenza
ed esterna

intern

amministrativi
Customer satisfaction, interna ed esterna
Bilancio sociale




Finalita

Tabella 6.- Stato di salute dell’amministrazione

Profili di

Tipologie di

Strumenti

Valutare la capaci
dell'organizzazione 1
perseguire le propt
finalita istituzionali e

erogare i propri sen t

Zi in condizioni di e
conomicita

performance
3 Equilibrio  econo
mico finanziario

2

Indicatori/parametr
Rispetto degli equ
libri di bilancio

Rispetto del Patto

stabilita interno

Posizionamento 1
spetto ai parametri
deficitarieta  struttt
rale

Analisi delle entrate
Analisi delle spese

Livello e tipologia d
indebitamento

Composizione e |
vello di razionalizze
zione del patrimonic

Quadri di sintesi del bilancio di prevision
del conto del bilancio;

Tabella degli indicatori finanziari e dei pe
metri gestionali

Report Patto di stabilita interno

Relazione dell’organo di revisione
Relazione al rendiconto di gestione

Piano di razionalizzazione delle dotaz
strumentali e relazioni consuntive ann
(art. 2, cc. 594 e segg. Lg. 244/07).

ni
ali

Sviluppo organiz
zativo e tecnolog
co

- Stato di attuazior
degli interventi ¢
innovazione, C
riassetto e svilupg
organizzativo,
sviluppo del siste
ma di controllo in
terno e dei servi
di supporto

- Composizione
livello di profes
sionalita del pe
sonale

- Formazione e s\
luppo delle compt
tenze

- Benessere organ
zativo

- Pari opportunita

- Tecnologia e ICT

Check up organizzativi

Report sullo stato di attuazione dei cont
interni e del controllo di gestione

Conto annuale del personale

Indagini sul benessere organizzativo
Check up dei sistemi informativi

Grado didigital divide

Bilancio di genere ed altri strumenti di rer
contazione delle politiche per le pari oppc
nita

blli

i-
fu-




Sviluppo delle re
lazioni con glista-
keholder

- N. di strumenti e
iniziative duratur
di stakeholder
engagement

- N. di servizi ogge
to di analisi dicu-
stomer satisfaction
rispetto al totale

- Valutazione dell
qualita delle inizie
tive di stakeholder
engagement attiva-
te

- Grado di attuazic
ne degli obiettiv
legati allo svilupp
delle relazioni co
gli stakeholder.

Bilancio sociale

Carte dei servizi

Sistemi di gestione della qualita

Sistemi distakeholder engagement (AA1000)
Questionari ed indagini sulla qualita dei |
cessi distakeholder engagement attivati

Tabella 7.- Confronti con la performance organizzata di altre amministrazioni

Finalita

Valutare il

posizia
namento dell’ente 1

spetto a soggetti sim
per condizioni di cor
testo in cui operan
caratteristiche org
nizzative ed attivit
svolte.

Valutare il posizic
namento dell'ente t
spetto a graduatorie
ranking definiti a li-
vello regiona
le/nazionale

Profili di
performance
Profili di risultatc
riferiti ai macro -
ambiti precedent
sui quali si intend
avviare un cor
fronto con altr
amministrazioni

Profili di risultatc
definiti
nelllambito di gra
duatorie eranking
sviluppati a livellc
regiona-
le/nazionale

Tipologie di
Indicatori/parametr
Indicatori definiti d:
progetti e strumer
di benchmarking svi-
luppati a livello loca
le

Indicatori definit
nellambito di gra
duatorie e ranking
sviluppati ai fin
dell'attuazione  dt

Decreto Bruneti
(ANCI, Formez
ecc.)

Indicatori definit

nellambito di gra
duatorie e ranking
regionali/nazionali
sviluppati da alt
organismi (es. indi
qualita della vita Sc
le 24 Ore, ecc.)

Strumenti

Report relativi alle analisi dbenchmarking
effettuate

Rapporti, studi e pubblicazioni relativi ¢
graduatorie ed afanking presi come rifer
mento per la valutazione.

La rilevanza di ciascun macro-ambito nell'influereda complessiva performance organizzativa é defin

attraverso la sua pesatura, che puo variare neigdigsercizi di riferimento.
Tale rilevanza, quindi, € definita nel rispetto dehcipio di fattibilita (i sistemi correnti di pgrammazione
e controllo permettono la misurazione) e secondercdi gradualita (il sistema di misurazione éwazione

e perfettibile).

10



Dalla misurazione alla valutazione della performance organi zzativa

Indipendentemente dal numero e dalla tipologiandicatori scelti, ed a prescindere dal livello céespivo
di sviluppo del sistema di misurazione e valutagioellaperformance organizzativa, occorre giungere ad
una misura di sintesi relativa afperformance realizzata. Tale misura non pud essere costitizitano o piu
indicatori specifici riferiti ai singoli ambiti, $dene individuati in modo sintetico. E pill oppodyrensare
ad un indicatore unico, di sintesi, che metta ppaato la performance effettivamente realizzata leoper-
formance attesa, evidenziandone il grado di raggimento espresso in termini %.

Lo schema da seguire per giungere al calcolo ditguadicatore di sintesi & quello rappresentatdahbella
8.

Innanzitutto, come gia chiarito, a ciascun macrdsitorva associato un peso %, in relazione all’intqraza
attribuita allo stesso dall’amministrazione allaio del periodo di valutazione (valutaziogeante). Il grado
di raggiungimento della performance in ciascun aomiene poi espresso in termini percentuali e reggn-
ta la sintesi della misurazione del grado di raggimento % dei target associati ai singoli indicatitevati.

Il grado di raggiungimento di ogtérget viene espresso in termini % tramite il calcololalseguente pro-
porzione:

valore consuntivotarget = X : 100

Il grado di raggiungimento della performance orgaativa di ambito rappresenta pertanto la median(ev
tualmente ponderata) del grado di raggiungimentdadget dei singoli indicatori.

Analogamente, il grado di raggiungimento della geniance dell’unita organizzativa viene determirzth
colando la media ponderata del grado di raggiungimdella performance organizzativa nei singoli gimb

Tabella 8.- Schema di riferimento per la misurazior del grado di raggiungimento della performance
organizzativa

Grado di rag-

Definizione Misurazione Grado di rag- Grado di rag- giungimento

Macro ambiti di mi- target attesi

giungimento della perfor-
della perfor- mance organiz-
(indicatori e mance organiz- zativa medio
: mance per ogn ;

parametri a o zativa per am- = ponderato per

: indicatore I s .
consuntivo) bito unita organizza-
tiva

target raggiun-

i giungimento

. Peso - )
surazione e valuta- % (indicatori e della perfor-
zione parametri a

preventivo)

Grado di attuazione
dei programmi €
connessi impatti su

bisogni
Portafoglio dei serviz
erogati
Stato di salute

dell’lamministrazione
Confronti con la per-
formance organizza
tiva di altre ammini-
strazioni

100% X%

11



1.3.- Metodologia di misurazione e valutazione dellperformance individuale dei dirigenti

1.3.1.- Le modalita di misurazione e valutazione

La performance individuale & il contributo che ndividuo o un gruppo di individui apportano attresela
propria azione al raggiungimento dethession, delle finalita e degli obiettivi individuati péa soddisfazione
dei bisogni degli utenti e degli alstakeholder.
La misurazione e la valutazione della performandéviduale dei dirigenti € collegata:

- agli indicatori di performance relativi all'ambibrganizzativo di riferimento;

- al raggiungimento di specifici obiettivi individli monitorati attraverso indicatori a rilevanzaeima

ed esterna;

- ai comportamenti organizzativi ed alla capaciteatutazione dei propri collaboratori.
La rilevanza dei driver di valutazione della penfiance individuale dei dirigenti & definita attraaeta loro
pesatura.
Il percorso di misurazione e valutazione si araaaltre fasi temporalex ante, in itinere edex post.

Misurazione e valutazione ex ante

1) Nella fase ex ante sono definiti:
a) la pesatura dei macro ambiti di performancerdegativa, i relativi indicatori/parametri ed i ¢gat (
b) Figura 2);
c) gli obiettivi individuali, le loro pesature, ¢lativi indicatori ed i target;
d) i comportamenti organizzativi attesi seleziopati I'esercizio di riferimento.

a) | macroambiti di performance organizzativa.

Occorre graduarernacroambiti di performance organizzativa da utilizzare in ciascun esercizio di valuta-
zione. Pesando “zero” alcuni di essi se ne rimdiaghglicazione agli anni successivi non perdendtatia

la visione sistemica della metodologia utilizzata.

Per gli ambiti prescelti occorre invece definiragelezione di indicatori atti a rappresentangeféor mance
attesa, misurandola con adeguatget prospettici.

b) Gli obiettivi individuali.

Gli obiettivi che si possono considerare all'intemhel piano della performance, per l'art. 5, c.e2 . Lgs.
150/09, devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni detlalettivita, alla missione istituzionale, alleignita politiche
ed alle strategie dellamministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e ahi

c) tali da determinare un significativo migliorant@ella qualita dei servizi erogati e degli intmti;

d) riferibili ad un arco temporale determinatondrma corrispondente ad un anno;

e) commisurati ai valori di riferimento derivanti dtandard definiti a livello nazionale e interoazle, non-
ché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitellamministrazione con riferimento, ove possipdlme-
no al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita dellerie disponibili.

Gli obiettivi oggetto di valutazione sono selezib@dl’interno del piano esecutivo di gestione tite e so-
no debitamente pesati.

Un ulteriore obiettivo fa riferimento agli altri @itivi di PEG non considerati nel piano della peniance,
al fine di non concentrare I'azione amministrativacamente su quelli collegati al sistema premiale.

La selezione deve considerare la strategicita adygittivi, il loro grado di innovazione, la comp#ita rea-
lizzativa ed ogni altro criterio che ne motivi larelazione al sistema premiale.
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Figura 2.- La scheda ex ante sulla performance orgézzativa

a) AMBITO: verifica sull’attuazione degli indirizaspressi dall’Amministrazione nella RPP

b) AMBITO: verifica delle politiche attivate sulkoddisfazione finale dei bisogni della collettivitau-
stomer esterna sugli stakeholder attraverso strtirdenlevazione condivisi prodotti dal Serviz
Organizzazione)

c) AMBITO: riscontro sulle capacita di proporre fidgamenti organizzativi riferiti alla struttura |di
appartenenza

d) AMBITO: benchmarking con altri comuni e con a8ettori dell’Ente su specifici procedimenti cpn-
divisibili dai soggetti interessati

(0]

Figura 3.- La scheda ex ante sugli obiettivi indixduali

A. OBIETTIVI STRATEGICI 1 OBIETTIVOP.
PRIORITARI E SFIDANTI 2 OBIETTIVO:.P
(da estrapolare quelli che faranno BEJITIVO: P.

parte del Piano dell’Ente)

B. OBIETTIVI GESTIONALI (di sviluppo, di mantenimen e/o di PEG)
TOT. P.

¢) Comportamenti organizzativi.
Le tipologie di comportamento riguardano:

capacita di pianificazione e controllo;

capacita organizzative e di gestione del personale;

capacita di valutazione dei propri collaboratori.
Tali tipologie sono articolate in categorie cheguelificano il contenuto e devono essere debitampasate
allinizio dell’esercizio.
Le categorie di comportamento devono essere sakgeiee validate secondo il medesimo percorso seguit
per gli obiettivi individuali.

Figura 4.- La scheda ex ante sui comportamenti orgézzativi attesi

A. Elementi di valutazione approfonditi nella retame Direttore Generale / Dirigenti:

1.capacita di programmare le attivita e il lavdedla struttura

2. superamento formalismi nella relazione politieonica;

3. capacita di proporre soluzioni in situazioneegporanee e non prevedibili
4. capacita di valutare i propri collaboratori

| B. Elementi di valutazione approfonditi nella retae Sindaco-Assessori / dirigenti:

1. Attenzione al controllo sui risultati e all’asfwodell’'utenza
2. Reattivita nel recepimento degli indirizzi pioiit

| C. Elementi di valutazione approfonditi nella rétewe dipendenti / dirigenti:

1. Processo di condivisione degli obiettivi di Sedt
2. Team working (condivisione delle problematicheeegenti)
3. Circolazione delle informazioni sugli istituthiatrattuali applicati riguardanti il personale tlioe
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Misurazione e valutazionein itinere

Nel corso dell’esercizio di riferimento, il grade hggiungimento dellgerformance attesa € oggetto del
normale feedback tra i diversi attori del percoralutativo.

A seguito di variazioni della programmazione chegamo intervenire in corso d’'anno e risultino dtipa-
lare rilievo e possibile ridefinire formalmentepgarformance attesa secondo le regole esplicitatéadase

ex ante.

Misurazone e val utazione ex post

A conclusione dell’'esercizio e sulla base dellalt@gze della relazione sulpgrformance viene effettuata la
valutazione della stessa, attraverso I'utilizzdalstheda di cui alla Figura 5.
Tale valutazione deve essere debitamente motivdeve porre evidenza alle eventuali osservazionvale

lutato.
Valutato e valutatore devono sottoscrivere la sattbd/alutazione.

N

| punteggi individuali vengono collocati all'intesndelle fasce a cui € connessa la diversa premialit
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Figura 5.- La scheda ex post sulla performance coeguita

Sezione ex post — Parte A: Performance conseguita

A. Performance organizzativa conseguita (UO)

Scala di valutazione

Punteggi Insufficienti

Punteggi valutabili alla premialita

0-5,0

501-10

Punteggio

Peso %

%

B1 - Performance individuale conseguita — obiettivi

Scala di valutazione

Punteggi Insufficienti

Punteggi valutabili alla premialita

0-5,0

501-10

Punteggio

Peso %

%

B2 - Performance individuale conseguita - comportaenti organizzativi

Scala di valutazione

Punteggi Insufficienti

Punteggi valutabili alla premialita

0-5,0

501-10

Punteggio

Peso %

%
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Valutazione Complessiva della performance

Scala di valutazione

Punteggi Insufficienti Punteggi valutabili alla premialita

0-5,00 5,01-10

Valutazione complessiva
(media ponderata) —

Luogo:

Data:

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE:

FIRMA DEL VALUTATORE:

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO:

FIRMA DEL VALUTATO:
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1.3.2.- Rilevanza della performance organizzativacindividuale

La rilevanza tra performance organizzativa ed iiddiale e definita percentualmente secondo i seguamt
ge
- performance organizzativa> da 5 a 30%;
- performance individuale=> da 70 a 95%.
La definizione di tale pesatura e effettuata secarsgguenti criteri:
- fattibilita tecnica e progressivita nell’applicaa@del Sistema di misurazione e valutazione;
- tipologia della posizione considerata (ad es. pasizhe erogano servizi all'utenza esterna, posi-
zioni di supporto interno).

La performance individuale, che considera obiettivi e comportathenganizzativi li gradua secondo i se-
guentirange:

- obiettivi=> da 50 a 70%;

- comportamenti organizzativ» da 30 a 50%.
La definizione di tale pesatura é effettuata seoarsgguenti criteri:

- tipologia della posizione considerata (ad es. pasizhe erogano servizi all'utenza esterna, posi-

zioni di supporto interno);
- ciclo di vita della posizione.

Sulla base di tali criteri vanno definiti annualrteerper ciascun responsabile e in modo motivapesi di
detti driver di valutazione.

1.3.3.- Le fasi del processo di misurazione e valazione

Attori organizzativi
NdV | DIR | DG | Giunta | Sindaco Note

Pesatura

Proposta di prima pesatura tra performance orga-
nizzativa, obiettivi individuali e comportamenti X
(anche differenziata per i singoli dirigenti)

Sentita la confe-
renza dei dirigent
ti

Validazione della prima pesatura tra performance
organizzativa, obiettivi individuali e comporta- | X
menti

Performance organizzativa

Sentita la confe-

Proposta di pesatura dei macro ambiti di perfor- X renza dei dirigent
mance organizzativa ti
Validazione della pesatura dei macro ambiti di| ¢
performance organizzativa
Su proposta della
X struttura di sup-
Proposta di indicatori/parametri e target di per- porto al NdV.,
formance organizzativa sentiti i dirigenti
Validazione di indicatori/parametri e target diper
formance organizzativa
Performance individuale
Con l'ausilio del-
x la struttura di
Proposta pesata di obiettivi individuali, indicato- supporto al
ri/parametri e target dei dirigenti N.d.V..
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Attori organizzativi
NdV | DIR | DG | Giunta | Sindaco Note
Con l'ausilio
x della struttura di
Proposta pesata delle selezione di comportamenti supporto al
organizzativi dei dirigenti N.d.V.
Sentita la confe-
renza dei dirigent
x ti e con l'ausilio
della struttura di
Coordinamento della proposta di obiettivi, indi¢ca- supporto al
tori e comportamenti N.d.V.
Validazione della proposta di obiettivi, indicatofi x
e comportamenti dei dirigenti
Piano della performance
Su schema defi
nito dalla struttu-
ra di supporto al
X N.d.V. e succes
sivo confronto
Proposta di Piano delle performance unificato gl con dirigenti e
Peg Giunta
Validazione del piano delle performance unific atox
al Peg
Approvazione del piano delle performance unifi- x
cato al Peg
Relazione sulla performance
Su schema defi
nito dalla struttu-
ra di supporto al
X N.d.V. e succes
sivo confronto
con dirigenti e
Proposta di Relazione sulle performance Giunta
Validazione della Relazione sulle performance| X
Approvazione della Relazione sulle performance X
Valutazione della performance
Sulla base delle
risultanze della
relazione sulla
X performance e
dei colloqui di
valutazione con i
Proposta di valutazione della performance dei (di- dirigenti, sentito
rigenti il Sindaco
Valutazione della performance dei dirigenti X
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