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GIUNTA PROVINCIALE

I1 30 SETTEMBRE 2014 alle ore 16:00 si riunisce nella sala delle proprie sedute la Giunta
provinciale, presieduta dal Presidente della Provincia EMILIO SABATTINI con I’assistenza del
Segretario Generale GIOVANNI SAPIENZA.

Sono presenti 7 membri su 7, assenti 0. In particolare risultano:

SABATTINI EMILIO Presidente della Provincia Presente
GALLI MARIO Assessore provinciale Presente
CERETTI CRISTINA Assessore provinciale Presente
GOZZOLI LUCA Assessore provinciale Presente
PAGANI EGIDIO Assessore provinciale Presente
SIROTTI MATTIOLI DANIELA Assessore provinciale Presente
VALENTINI MARCELLA Assessore provinciale Presente

11 Presidente, constatata la presenza del numero legale, pone in trattazione il seguente argomento:

Deliberan. 314
MODIFICHE ED INTEGRAZIONI AL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE.
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Oggetto:
MODIFICHE ED INTEGRAZIONI AL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Con delibera di giunta n. 261 del 12/07/2011 ¢ stato approvato il Sistema di misurazione e
valutazione della performance individuale dei dirigenti, degli incaricati di posizione organizzativa e
dei dipendenti, coerente con i principi della Riforma Brunetta D.Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 e con il
Regolamento sull’ordinamento degli uffici e det servizi.

Il Sistema prevede la valutazione della performance organizzativa di Ente/Area, la
valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei comportamenti organizzativi ma non include la
definizione delle fasce di merito, in quanto nel suddetto periodo era in corso un confronto con il
Governo e ANCI e UPI sulle modalita di applicazione della premialita negli Enti Locali.

Successivamente il D.Lgs. n. 141 dell’1/8/2011 ha modificato ed integrato il D.Lgs.
150/2009 ed in particolare ha rinviato I’applicazione della differenziazione retributiva in fasce
prevista dagli articoli 19, commi 2 e 3, e 31, comma 2, alla tornata di contrattazione collettiva
successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009.

Con deliberazione n. 495 del 29/12/2011 ¢ stato pertanto modificato ed integrato il Sistema
di misurazione e valutazione della performance.

E' necessario per rendere efficace il rinvio disposto dalle norme sopraccitate procedere ad una
ulteriore revisione del sistema di valutazione dei dipendenti.

Al fine, quindi, di completare il Sistema di misurazione e valutazione si recepisce tale
sospensione e si definiscono le percentuali di attribuzione del premio sulla base del punteggio
ottenuto con la valutazione e le relative modalita di applicazione, facendo salvi i principi di
meritocrazia e selettivita contenuti nell’art. 18 del D.Lgs. 150/2009.

I1 Sistema di valutazione dei dipendenti ¢ stato inviato al Nucleo di valutazione per l'esame di
competenza.

I1 presente atto non comporta riflessi diretti o indiretti sulla situazione economico-finanziaria
o sul patrimonio dell'Ente.

11 Dirigente responsabile del Servizio interessato ha espresso parere favorevole in ordine alla
regolarita tecnica in relazione alla proposta della presente delibera, ai sensi dell’articolo 49 del Testo
Unico degli Enti locali.

Per quanto precede,

ad unanimita di voti favorevoli, espressi nelle forme di legge,

LA GIUNTA DELIBERA

1) di approvare il Sistema di valutazione dei dipendenti che costituisce modifica e integrazione del
Sistema di misurazione e valutazione della performance dei dirigenti, degli incaricati di posizione
organizzativa e dei dipendenti, che si allega quale parte integrante del presente atto di cui alle
lettere A) e B).

Della suestesa delibera viene redatto il presente verbale
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Il Presidente 11 Segretario Generale
EMILIO SABATTINI GIOVANNI SAPIENZA

- Originale Firmato Digitalmente



3. La metodologia di valutazione dei dipendenti

Costituiscono oggetto del sistema di valutazione dei dipendenti:

A) il grado di raggiungimento degli obiettivi aggregati d'Area o di Servizio:

v

v

il Nucleo di valutazione attesta il grado di raggiungimento degli obiettivi sulla base del
rendiconto dello stato di attuazione dei programmi (SAP) al 31/12 tenendo conto anche
del criterio della prevalenza

il Nucleo di valutazione si esprime avvalendosi di una scala di valori in settantesimi,
dove 70 corrisponde al 100% degli obiettivi realizzati (attivita o progetti PEG) con
riduzione proporzionale (ad es. al raggiungimento dell'80% degli obiettivi
corrisponderanno 56 punti)

B) 1 comportamenti organizzativi senza l'individuazione di obiettivi specifici per ciascun
dipendente con le seguenti precisazioni:

v

v

per detta valutazione si fara riferimento ai criteri e ai parametri di cui alle successive
lettere, fermo restando il tema della presenza minima quale pre-requisito

le schede di valutazione riprendono i principi enunciati nel CCDI 03.02.2009 e cio¢ il
merito, l'impegno e l'apporto individuale alla realizzazione dei progetti, i comportamenti
di disponibilita verso gli utenti interni ed esterni, l'assunzione di responsabilita, la
disponibilita al cambiamento, l'attitudine a lavorare in gruppo, nonché la disponibilita a
collaborare all'interno della struttura di appartenenza e con le altre entita organizzative
dell'Ente

C) 1 punti da assegnare come sommatoria delle singole voci di valutazione sono graduati da
zero a centocinque con arrotondamento all'unita tenuto conto del secondo decimale nel
seguente modo:

v' in eccesso se uguale o superiore a 50 (es. 66,50 = 67)
V' in difetto se uguale o inferiore a 49 (es. 66,49 = 66)

D) per ciascun parametro vi sono 7 livelli di valutazione e relativa declaratoria:

v' 1/ prestazione e competenze individuali del tutto insufficienti rispetto alla qualita e
quantita del lavoro svolto, in riferimento alla categoria di appartenenza, al ruolo
ricoperto ed alla presenza effettiva in servizio

v' 2 / prestazione e competenze individuali significativamente carenti rispetto alla
categoria di appartenenza ed al ruolo ricoperto

v’ 3 / prestazione e competenze individuali sufficienti in relazione alla categoria di
appartenenza ed al ruolo ricoperto, ma tuttavia significativamente migliorabili

v' 4 / prestazione e competenze individuali buone, in relazione alla categoria di
appartenenza ed al ruolo ricoperto, ma con margine di miglioramento applicandosi
con impegno costante nel tempo

v' 5 / prestazione e competenze individuali adeguate rispetto alla categoria di
appartenenza ed al ruolo ricoperto

v' 6 / prestazione e competenze individuali consolidate e coerenti rispetto alla
categoria di appartenenza ed al ruolo ricoperto

v' 7 / prestazione e competenze individuali elevate ed in alcuni casi superiori in
relazione alla categoria di appartenenza ed al ruolo ricoperto

E) in merito alle competenze professionali possedute/dimostrate ed ai comportamenti
organizzativi posti in essere vengono individuati 10 elementi di valutazione comuni a tutte



F)

G)

H)

D)

)

K)

L)

le categorie e 5 elementi di valutazioni tipici per le singole categorie giuridiche accorpando
Cat. A+B1/B3+C /D1+D3;

in merito al peso specifico di ciascuna categoria giuridica si stabiliscono 1 seguenti
coefficienti:

v Cat. A+tBl =1

v’ Cat. B3 =1,05
v Cat.C =1,25
v' Cat. D1 =1,65
v Cat. D3 =1,90

si provvede a creare un budget di Ente calcolato dividendo il fondo destinato alla
produttivita per la somma di tutti i dipendenti secondo i coefficienti di cui alla lett. F) e
moltiplicando il risultato per la somma dei parametri dei dipendenti;

per quanto riguarda i rapporti di lavoro cessati per mobilita, 1 part-time, i comandi in entrata
ed in uscita ed in generale per i dipendenti la cui produttivita ¢ pagata a ratei mensili, la
quota spettante ¢ calcolata tenendo presente la situazione al 31 dicembre dell'anno di
riferimento della produttivita medesima;

per ciascuna Area, limitatamente ai comportamenti organizzativi/competenze, pud essere
assegnato un punteggio tra 95 e 105 a non oltre il 30% dei dipendenti in servizio, calcolati
con il meccanismo di arrotondamento di cui alla lett. C);

tra i dipendenti che hanno ricevuto un punteggio tra 95 e 105 ciascun Direttore d'Area,
sentiti 1 Dirigenti di Servizio, puo assegnare ulteriori 5 punti a non oltre il 5% dei dipendenti
appartenenti all'Area, calcolati con il meccanismo di arrotondamento di cui alla lett. C), con
motivazione specifica da inserire nella scheda consegnata al dipendente e con riferimento:
v' ad attivita significative non previste eseguite con celerita ed efficacia e con elevata
capacita di problem solving
v’ a comportamenti organizzativi particolarmente significativi

qualora le valutazioni di una determinata Area si discostino di oltre il 25% dalle valutazioni
medie delle altre Aree, il Direttore Generale attivera opportuni strumenti perequativi

la differenziazione dei giudizi espressi da ciascun dirigente costituisce elemento di
valutazione sui comportamenti organizzativi della performance individuale del dirigente
medesimo

M) 1 10 elementi di valutazione comuni a tutte le categorie sono:

v’ grado di impegno nello svolgimento dei compiti assegnati, con riguardo anche alla
continuita

v’ affidabilita e capacita di portare a termine i compiti assegnati nei tempi previsti o
comunque ragionevoli

v’ capacita di relazione con i colleghi del proprio ufficio o di altri uffici e con i

superiori mantenendo un atteggiamento cortese e improntato alla disponibilita ed

utilizzo di appropriate forme di comunicazione

capacita di contribuire a creare un clima sereno e proficuo di lavoro

disponibilita alla collaborazione con i colleghi del proprio ufficio e di altri uffici per

il raggiungimento dell’obiettivo comune e per agevolare il lavoro

NN



qualita della prestazione in termini di accuratezza, precisione, tempestivita,
rispondenza agli obiettivi della struttura

osservanza delle regole e delle disposizioni interne in materia di orario di lavoro,
permessi, pausa pranzo, ferie, trasferte e malattia senza sollecitazioni da parte del
Servizio

atteggiamento positivo e disponibilita ad accettare attivamente e farsi carico di
compiti e responsabilita connessi ad esigenze trasversali dell'Ente anche in materia
di prevenzione e sicurezza

capacita di adattarsi con efficacia a situazioni e compiti diversi e mutevoli nel
tempo e di garantire la necessaria flessibilita rispetto alle esigenze funzionali ed
organizzative della struttura di appartenenza

modifica ed adatta il proprio lavoro (priorita, prassi operative, output) in funzione
delle necessita dell'utente interno ed esterno

N) 15 elementi di valutazione caratteristici delle Cat. A+B1 sono:

v

v

spirito d’iniziativa nell’assolvere le mansioni proprie del ruolo anche in assenza di
direttive dettagliate

disponibilita a svolgere compiti diversi ed a garantire il proprio contributo anche ad
attivita di non specifica competenza

rispetta gli impegni o gli accordi presi con i colleghi ed in caso di necessita
supporta i colleghi allo scopo di mantenere lo standard del servizio offerto

esegue i compiti assegnati nei tempi stabiliti ed in modo accurato senza necessita di
revisioni

adatta le proprie abitudini lavorative in tema di orario e modalita operative in
funzione di particolari esigenze della propria struttura

0O) 15 elementi di valutazione caratteristici delle Cat. B3+C sono:

ANANENEN

\

orientamento al risultato

rispondenza del lavoro ai requisiti di accuratezza, diligenza, efficacia e tempestivita
attenzione al rispetto delle norme e procedure

capacita di proporre elementi di semplificazione o soluzioni innovative, anche di
piccola entita, ma concretamente realizzabili

competenza nell uso delle tecnologie e/o delle attrezzature affidate

P) 15 elementi di valutazione caratteristici delle Cat. D1+D3 sono:

v

v

capacita di agire in modo autonomo assumendosi pienamente le responsabilita del
ruolo

qualita della prestazione in relazione al miglioramento della qualita del servizio
reso all'utenza interna/esterna

efficace gestione del proprio lavoro e/o di quello degli eventuali collaboratori,
risorse e strumentazioni assegnate, individuazione delle priorita e programmazione
del lavoro anche senza l'intervento dei diretti superiori nonche propensione a farsi
carico, di propria iniziativa, delle esigenze createsi nel corso dell'attivita e ad
assumersi responsabilita e prendere decisioni nell'ambito delle mansioni attribuite
si assume le proprie responsabilita anche in caso di errore e riconosce il contributo
dei colleghi al lavoro svolto

migliora costantemente i processi con l'obiettivo di soddisfare e di anticipare le
richieste degli utenti interni ed esterni

Q) si precisano di seguito le modalita di calcolo della produttivita per presenze effettive
inferiori all’anno:



v" se il periodo non lavorato o le assenze sono superiori a 180 giorni, siano esse 0 meno
consecutive, non si eroga alcuna produttivita

v se il periodo non lavorato o le assenze sono inferiori a 180 giorni, si eroga
integralmente la produttivita

v’ se le assenze sono superiori a 180 giorni, ma determinate in tutto o in parte da
congedo di maternita e/o interdizione anticipata obbligatoria si eroga produttivita
ridotta in modo proporzionale e calcolata sui ratei mensili di effettiva presenza;

v nell'ipotesi di cui al precedente punto la produttivita viene erogata a condizione che

il dipendente abbia lavorato nell'anno almeno la meta dei giorni pit uno del periodo

non coperto da assenze per congedo di maternita e/o interdizione anticipata

obbligatoria

per i part-time la produttivita ed il calcolo delle assenze vengono riproporzionati

la prestazione effettuata in regime di telelavoro, ai fini del riconoscimento della

produttivita, ¢ considerata a tutti gli effetti quale prestazione effettiva di lavoro

NN

R) in merito alla procedura di conciliazione, fermo restando che la valutazione riportata nella

S)

scheda gode di ampia discrezionalita e che il giudizio precedente non vincola quello
dell'anno successivo, si prevede che entro sette giorni dal ricevimento della scheda
valutativa il dipendente possa, mediante comunicazione scritta al Direttore d'Area,
contestare le valutazioni ricevute se connesse alla procedura ovvero se 1 giudizi appaiano
viziati da illogicita, travisamento e contraddittorieta. (cfr: Consiglio di Stato, sez. IV,
ordinanza N. 4076/2004 e sentenza N. 2039/2013)

fermi restando i1 criteri ¢ parametri di riparto del piano di razionalizzazione di cui alla
Delibera di Giunta N. 425 del 27.12.2012 le tre fasce ivi individuate vengono sostituite dai
seguenti punteggi relativi alla valutazione dei soli comportamenti organizzativi:

V' PRIMA FASCIA QUALORA IL PUNTEGGIO SIA UGUALE O SUPERIORE A 95

v’ SECONDA FASCIA QUALORA IL PUNTEGGIO SIA UGUALE O SUPERIORE A 86 MA INFERIORE A 95

v’ TERZA FASCIA QUALORA IL PUNTEGGIO SIA INFERIORE A 86
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1. DESCRIZIONE DEL SISTEMA

a. Sviluppo organizzativo e perfomance

Il sistema di misurazione e valutazione della pennce rappresenta un'importante leva di
rinnovamento dell'organizzazione, di miglioramerdella qualita del servizio pubblico, di

valorizzazione delle competenze professionali tgnie gestionali, della responsabilita per
risultati, dell’integrita e della trasparenza detione amministrativa.

La valutazione € diretta a promuovere lo sviluppganizzativo e professionale, il miglioramento
organizzativo dellattivita gestionale e progetaualell’Ente, il riconoscimento del merito per
'apporto e la qualita del servizio reso.

La valutazione della performance assume naturaungnto finalizzato:

= al riorientamento dei ruoli direzionali (creaziodieuna maggiore consapevolezza del ruolo
dirigenziale, interiorizzazione della logica detesponsabilita sul risultato, accettazione di
maggiori gradi di incertezza e flessibilita, ece.della cultura organizzativa consolidata
(maggiore richiesta di flessibilita, creazione diou"spirito di squadra”, orientamento
prevalente ai destinatari dei servizi erogati, Jecc.

= alla crescita professionale di dirigenti e respbiisattraverso una progressiva integrazione
delle competenze e delle capacita tradizionalmeéetenute con le competenze e le capacita
(soprattutto di ordine gestionale) necessarie acgare un nuovo ruolo nell'ambito di
un‘organizzazione in significativa trasformazione;

= ad una definita responsabilizzazione di tutto rispeale in merito a obiettivi da conseguire
chiaramente esplicitati, tali da facilitare, traalifo, la relazione con il vertice
delllAmministrazione;

= alla promozione ed al sostegno del processo di izen@mto strategico-organizzativo,
attraverso una opportuna valorizzazione dei “fattdriave” necessari ad alimentare |
percorsi di trasformazione (capacita manageriagjestionali, motivazione del personale,
investimento sulla qualificazione delle professidgaacapacita di promuovere e diffondere
innovazioni, ecc.).

Non appartiene a questo approccio l'idea dei sistiewalutazione della performance a prevalente
caratterizzazione negativa e punitiva; né riduttieate la questione puo essere ricondotta alla
distribuzione di incentivi monetari, anche se esist collegamento con il sistema retributivo.

Il sistema di misurazione e valutazione definito l@eProvincia di Modena vuole al tempo stesso
consentire:
= di esplicitare chiaramente a inizio periodo la perfance attesa dalla struttura nel suo
complesso gerformance organizzativg e dai singoli dipendenti pérformance
individuale);
= un monitoraggio continuo della performance anchénaidell’individuazione di interventi
correttivi in corso d’esercizio;
= |a misurazione, valutazione e rappresentazioneligglo di performance realizzato con
evidenziazione degli eventuali scostamenti;
= un’analisi approfondita delle cause legate a talstamenti;
= [|attivazione di un processo di misurazione e \&iane "snello”, ovvero tale da non
ingenerare pesanti carichi amministrativi ai divergygetti in gioco;
= garanzia dei requisiti di chiarezza e trasparenah, da ancorare la valutazione alla
performance effettivamente resa e non a fattoordine personale, pur non inseguendo |l
"mito” di un'oggettivita assoluta che mal si coigciton la componente soggettiva di



gualunque sistema di valutazione delle performalmctal senso e importante la definizione
del metodo, del processo e delle responsabilitavaduitazione, piu che un illusorio
collegamento meccanicistico con semplici indicafisico-tecnici.

Semplicita, comprensibilita, gestibilita e traspen® sono i valori guida ai quali € ispirata la
progettazione del metodo, in contrapposizionesahiidi sofisticazione tecnica fine a se stessa (e
non in linea con le caratteristiche dell'organizaag), burocratizzazione, eccessivo determinismo e
ambiguita di responsabilita. E' implicita in questacezione anche l'idea di un progressivo
adattamento del metodo di valutaziongsia quale conseguenza dell'esperienza accunaulata
maturata che a seguito della maturazione e trasfzione del contesto applicativo.

Per orientare l'intera organizzazione al miglioramoedei risultati complessivi, la misurazione
della performance €& applicata sia a livello di Amdiaresponsabilita sia a livello di singolo
dipendente.

Per un partecipe coinvolgimento di ogni dipendemteisultati del gruppo di appartenenza, tra i
parametri che conducono alla valutazione dellagperdnce individuale & adottato un parametro di
performance organizzativa riferito all’Area, ambit@anizzativo di massimo livello.

Ogni Area riunisce una o piu unita organizzativedidnensioni intermedie, denominate Servizi, in
base ad aggregazioni di competenze adeguate @l@ssnto autonomo e compiuto di una o piu
attivita omogenee e funzionali.

Le strutture organizzative di base sono le Uniter@pve, destinate all'assolvimento di compiti
determinati, rientranti in ambiti particolari e defi della materia propria dell’Area o del Sengzi

di appartenenza.

Le Aree e i Servizi sono affidati esclusivamenta aksponsabilita gestionale ed al coordinamento
operativo di professionalita ascrivibili alla qdiia dirigenziale, con responsabilita dell’andaneent
della unita organizzativa cui sono preposti e dgd#latione delle risorse economiche, di personale e
strumentali ad esse assegnate.

La dirigenza di vertice, intesa come incarichi di @&ezione sulle strutture dell’Ente, e
identificata nei direttori di Area.

Figura 1 Livelli organizzativi

DIREZIONE GENERALE
(DIRETTORE GENERALE)

I I

AREA 1 (AREA n)
(DIRETTORE
SERVIZIO 1.1 SERVIZIO 1.2 (SERVIZIO 1.n) (SERVIZIO n.n)
(DIRIGENTE) (DIRIGENTE)

| | UNITA’OPERATIVA 1.1.1

UNITA' OPERATIVA 1.1.2

|| UNITA'OPERATIVA 1.1.N




b. Contestualizzazione della performance

Partendo dal presupposto metodologico che spedificge non si possa valutare “a priori” un
risultato o un impatto di una politica pubblica pworra comprendere in che contesto di partenza
si e agito, occorre raccogliere diverse informazthrcarattere esogeno ed endogeno che vanno a
completare il quadro di riferimento entro cui coloe i livelli di performance dell’ente.

Caratteristiche esterntanno riferimento al contesto nel quale I'enterape possono essere
rappresentate richiamando i contenuti di alcundgudella Sezione 1 della Relazione previsionale
e programmatica (Caratteristiche generali delleofamione, del territorio, del’economia insediata
e dei servizi dell'ente) nonché la mappa detsikeholdedell’ente.

In particolare, per quanto riguarda la relaziorev@ionale, € utile richiamare i seguenti quadri:
- Quadro 1.1 — Popolazione;
- Quadro 1.2 — Territorio;
- Quadro 1.3.2 — Strutture;
- Quadro 1.3.3 — Organismi gestionali;
- Quadro 1.3.4 — Accordi di programma e altri stemtndi programmazione negoziata,
- Quadro 1.3.5 — Funzioni esercitate su delega;
- Quadro 1.4 — Economia insediata.

La mappa deglstakeholder,inserita nel Piano Generale di Sviluppo, classifgdi interlocutori
dellamministrazione a seconda delle relaziorga@vernancees accountabilityche intrattengono con
essa. Essa evidenzia altresi la quantita e latguddgli interlocutori che intervengono:

- nei processi di acquisizione delle risorse;

- nei processi di progettazione e di erogazioneseriizi (rete pubblico-privato di

riferimento);

- nonché i segmenti di utenza di riferimento.
In questo modo € possibile contestualizzare leopmdnce attesa e conseguita nel contesto
territoriale di riferimento.

Caratteristiche internda performance2 condizionata anche dal livello quali-quantitatdelle
risorse interne all’ente; in particolare, si farifnento a elementi organizzativi e finanziari che
esercitano un impatto sui contenuti di merito dstena di misurazione e valutazione.

Per quanto concerne gli aspetti organizzativi eortgmte evidenziare:

- la presenza di eventuali processi di riorganie@ez della macro e/o della micro struttura,
avvenuti a partire dai due anni precedenti a quaglgetto di misurazione e valutazione;

- l'organigramma dell’'ente, estendendone la rappreione fino al livello gerarchico
presidiato dalle posizioni organizzative;

- la dotazione organica complessiva di ente eddiia per centri di responsabilita, distinta tra
dirigenti, posizioni organizzative e restante peede, quantificandola e comparandola a
partire dai due anni precedenti a quello oggettmidurazione e valutazione.

Con riferimento invece alle risorse finanziariP@G (previsione assestata) e utile evidenziarne la
destinazione articolata per centri di responsabifipese correnti/in conto capitale, comparandola a
partire dai due anni precedenti a quello oggettoidurazione e valutazione.



c. La performance organizzativa

La performance organizzativa e il contributo cheambito organizzativo o I'organizzazione nel
suo complesso apportano attraverso la propria azabraggiungimento della mission, delle finalita
e degli obiettivi definiti per la soddisfazione desogni degli utenti e degli altri stakeholder.

Vengono illustrate in questa sezione le modalitdoidurazione e di valutazione della performance
di Area nel sistema adottato dalla Provincia di eioal

1. La misurazione della performance organizzativa

Il sistema di misurazione della performance orgaatiza fa riferimento agli ambiti previsti dall'art
8 del D. Lgs. 150/09 aggregati secondo i segueatroambitt:

= il grado di attuazione della strategia e relatwpatti sui bisogni (realizzazione obiettivi
prioritari dell’Area e grado di soddisfazione desdgni finali);

= il portafoglio dei servizi (monitoraggio di indieat di attivita e gestionali di Area);

= |o stato di salute dell'amministrazione (indicidnziari di Ente e/o Area, clima
organizzativo);

= j confronti con altre amministrazioni (benchmarRing

Limplementazione del sistema di misurazione dp#e&formance organizzativa avviene nel rispetto
del principio di fattibilita e secondo criteri gradualita e prevede che la rilevanza di ciascun
macro-ambito sia definita attraverso una pesatoméeauta nel Piano della performance.

La misurazione della performance organizzativa@wiattraverso I'utilizzo di un sistema di
indicatori a rilevanza interna ed esterna riferiti ai prdfilirisultato che caratterizzano ciascun
macro-ambito della performance.

A ciascun indicatore € associatotarget inteso quale risultato quantitativo che ci si jggé di
otteneré, e che diviene oggetto di monitoraggio e verifitaccasione della misurazione della
performance a consuntivo.

La tabella che segue riporta la descrizione sodati ogni macro-ambito, evidenziandone le
finalita, i profili di risultato significativi, Ieipologie di indicatori utilizzabili e gli strumeird
supporto della misurazione.

Vedi anche Delibera 104/2010 — CIVIT, pag. 5.
2 Delibera 89/2010 — CIVIT, pag. 8.



Tabella 1 Macro—ambiti di misurazione della performance organizzativa

Macro ambito

Grado di attuazione
della strategia e
impatto dell’azione
amministrativa

Finalita

Identificare gli obiettivi strategic
dell'amministrazione e verificarne il loro grag
di raggiungimento

- Valutare la capacita di realizzare risult
coerenti con gli obiettivi strategici individuati.

Profili di risultato

Efficacia intermedia
0

ati

Indicatori

Indicatore di sintesi dellatstdi attuazione % delle
azioni strategich€Sommatoria dello stato di
attuazione % di ciascuna azione eventualmente
ponderato in relazione al rilievo ed alla compléasi

Valutare gli impatti generati dall'ente in termifii
risposta ai bisogni.

Efficacia finale

- Indicatori dioutcomerelativi alle diverse aree
strategiche dell’ente

Strumenti a supporto della

misurazione
RPP
PGS
Dope
Azioni strategiche della Provincia
Bilancio Sociale

Portafoglio dei servizi

- Definire la quantita programmata e la quantita
effettivamente erogata di servizi;

- Valutare il livello di qualita dei servizi erogat
relazione agli standard di qualita dichiarati;
- Valutare il rapporto tra risorse impiegate e

Quantita Parametri in grado di esprimere il volutheutput
prodotto per ciascun servizio erogato
Efficienza Indicatori di efficienza, in grado dievare il rapporto

tra risorse impiegate (input) e quantita di servizi
erogati (output)

risultati ottenuti
- Valutare il grado di soddisfazione dell'utenza in
relazione ai servizi erogati

Efficacia intermedia

- Standard di qualita

- Esiti dei processi di certificazione della qualita

- Tempestivita dei procedimenti amministrativi

- Indicatori legati alla soddisfazione dell’'utenza
interna ed esterna

Report del controllo di gestione
(indicatori di risultato)

Carta dei servizi (standard di qualita)
Certificazioni di qualita

Report sui tempi standard dei
procedimenti amministrativi

Customer satisfaction, interna ed
esterna

Stato di salute
dellamministrazione

Valutare la capacita dell’organizzazione di
perseguire le proprie finalita istituzionali ed gaoe
i propri servizi in condizioni di economicita, e di
benessere organizzativo nel rispetto della legalit
della trasparenza

A

Equilibrio economico
finanziario

Clima organizzativo
Attuazione dei Piani
Trasparenza e Anticorruzione

- Rispetto degli equilibri di bilancio

- Rispetto del patto di stabilita

- Posizionamento rispetto ai parametri di defigdtizr
strutturale

- Analisi delle entrate

- Analisi delle spese

- Livello e tipologia di indebitamento

- Composizione e livello di razionalizzazione del
patrimonio

- Indicatori di benessere organizzativo

- Grado di attuazione delle misure di trasparenza
anticorruzione e tempestivita.

Quadri di sintesi del bilancio di
previsione e del conto del bilancio;
Tabella dei parametri di deficitarieta
strutturale;

Tabella degli indicatori finanziari e de|
parametri gestionali

Modulistica di riferimento per il patto
di stabilita

Relazione al rendiconto di gestione
Piano di razionalizzazione delle
dotazioni strumentali e relazioni
consuntive annuali

Analisi di clima organizzativo
Programma Triennale Trasparenza e

Integrita e Piano Triennale Prevenzio
Corruzione

ne

Confronti con altre
amministrazioni

Valutare il posizionamento dell’ente rispetto a
soggetti simili per condizioni di contesto in cui
operano, caratteristiche organizzative ed attivita
svolte.

Valutare il posizionamento dell’ente rispetto a

graduatorie eankingdefiniti a livello nazionale ed

- Profili di risultato riferiti ai
macro — ambiti precedenti,
sui quali si intende avviare
un confronto con altre
amministrazioni

- Profili di risultato definiti

- Indicatori definiti da progetti e strumenti di
benchmarkingviluppati a livello locale

- Indicatori definiti nell'ambito di graduatorie e
ranking sviluppati ai fini dell’attuazione del
Decreto Brunetta (ANCI, Formez, ecc.)

- Indicatori definiti nel’ambito di graduatorie e

Documenti dbenchmarking
a livello locale

Rankingsviluppati da ANCI,
Formez, ecc.

Graduatorie e€anking

nazionali ed internazionali sviluppi

7



Strumenti a supporto della

Macro ambito Finalita Profili di risultato Indicatori

misurazione
internazionale. L'analisi del posizionamento nell’lambito di graduatorie €  rankingnazionali ed internazionali sviluppati da da altri organismi
consente di valutare quali sono i punti di forda e ranking sviluppati a livello altri organismi (es. indici qualita della vita S@é

principali carenze da colmare. nazionale ed internazionale  Ore, ecc.)




La rilevazione a consuntivo dei valori raggiunti dgni indicatore permette (attraverso la
comparazione col target atteso) il calcolo del grall raggiungimento della performance del
singolo indicatore; il valore medio del grado dygaungimento degli indicatori di un ambito misura
la performance organizzativa per ambito; la meeéiavelori di raggiungimento di ambito, ponderati
con i pesi di ambito definiti nel Piano, porta allefinizione del grado di raggiungimento della
performance organizzativa medio ponderato.

Tabella 2 Schema per la misurazione del grado di gmiungimento della performance organizzativa

Grado di
raggiungimento
della
performance
organizzativa
medio
ponderato

Grado di Grado di
raggiungimenta raggiungimenta
della della
performance performance
per ogni organizzativa

indicatore per ambito

Macro ambiti di target target

Peso

misurazione e % Indicatore attesi raggiunti
valutazione

Grado di attuazione
della strategia e
impatti dell'azione
amministrativa
Portafoglio dei
servizi

Stato di salute
dellamministrazione

Confronti con altre
amministrazioni

100% X%

2. La valutazione della performance organizzativa

La determinazione del grado di raggiungimento dedgormance organizzativa medio ponderato
permette la sua collocazione in fasce articolategregualmente.

Il punteggio assegnato con riferimento ad una daiscia di raggiungimento € definito
automaticamente mediante la scala rappresentdsataleélla successiva.

Tabella 3 Scheda di valutazione della performancerganizzativa

Grado di Esito della Scala di Punteggio in Valutazione della Punteggio in
raggiungimento della misurazione punteggio esito della performance organizzativa ¢ esito alla
performance misurazione motivazione di un eventuale valutazione
organizzativa medio scostamento tra misurazion
ponderato e valutazione
Da 98 a 100% 5 Punti
Da 85 a 97% Da45a49 4,9
Da 70 a 84% X Da35a44| Da35a4/4 Vedi nota allegata 3,8
Da 60 a 69% Da3a34 3,0
Inferiore a 60% <3




Il Nucleo di Valutazione, per passare dalla misir@e alla valutazione, dovra acquisire altri
elementi di carattere qualitativo e, successivamertra:

= confermare il punteggio relativo alla fascia cqgosdente all’esito della misurazione
(definendolo puntualmente entro il margine di maaalella fascia);

= attribuire un punteggio di valutazione della periance organizzativa differente, comunque
riferito alle fasce immediatamente inferiore o sigre, motivando debitamente la scelta.

Tra le cause che possono motivare uno scostanranirisultanze della misurazione e quelle della
valutazione si possono identificare:

= alto grado di innovativita ed incertezza dell’adedisogni presidiata dall’ambito
organizzativo di riferimento, atto a giustificaneaumisurazione meno meccanicistica e
I'utilizzo di range di risultato piuttosto che dabori assoluti;

= variabili esogene oggettive e non controllabili'galte (ad es. influenza sulla capacita di
spesa di una manovra finanziaria correttiva infeeat@; ridefinizione delle funzioni
dell’'ente in esito ad una riforma istituzionalec8c

= variabili endogene oggettive e non controllabili'date (diminuzione significativa del
personale, in termini quali-quantitativi in mancar nuove assunzioni o taglio delle
risorse finanziarie a causa di vincoli di finanzdobplica).

Il peso della performance organizzativa di Ente/Ara viene definita ogni anno nel Piano della
Performance e incide fino al 30% del fattore A.

Il punteggio di valutazione della performance orgaizzativa di Ente/Area incide direttamente
sulla valutazione della performance individuale deidirigenti appartenenti a quell’ambito
organizzativo; la performance di Area/Servizio viee considerata anche al fine di valutare le
P.O. e i dipendenti.



d. La performance individuale

Il Sistema di misurazione e valutazione della pentnce individuale adotta i principi ed i fattori d
valutazione previsti dalla normativa vigente edaitratti in essere, richiamando le metodologie
attualmente in vigore per la valutazione dei Dinigedelle Posizioni Organizzative e degli altri
Dipendenti riportate di seguito.

1. La metodologia di valutazione dei Dirigenti

L'oggetto della valutazione
Costituiscono oggetto del sistema di valutazione:

= il grado di raggiungimento degbbiettivi premianti strategici per 'Ente e I'Area
= il grado di raggiungimentdegli obiettivi individuali

» |amodalita di conseguimentadegli stessi;

= | comportamenti organizzativi.

La valutazione delle modalita di raggiungimentoldebiettivi vuole evitare un eccesso di
orientamento al breve periodo dell'azione manateggorre enfasi su aspetti di equita e di
trasparenza.

La valutazione sul piano dei comportamenti orgaatizzavviene in relazione a parametri di
valutazione predeterminati, comuni a tutti i dingge modificabili da un esercizio all’altro). Per
loro natura, questo altro piano presuppone ungaahne meno deterministica e automatica —
quindi piu qualitativa - rispetto a quanto vista fgeparte sugli obiettivi.

Il collegamento con la retribuzione

Le modalita di collegamento tra valutazione e inie@zione monetaria sono ispirate dai seguenti

principi:

. il sistema di valutazione non ha come finalita @siela né principale quella di permettere la
determinazione degli incentivi individuali previsbntrattualmente. Lo scopo primario del
sistema di valutazione e sostenere la culturdaglea operativa di lavoro per obiettivi
innescando processi di miglioramento organizzativo;

. in considerazione della sua naturale attitudinarairfe riscontri relativi alla prestazione dei
singoli dirigenti, gli esiti del processo di valai@ane possono essere, in ogni caso,
convenientemente utilizzati per determinare I'asoesgli incentivi;

. il collegamento tra esito della valutazione e asoexyli incentivi & diretto e automatico.

Le schede di valutazione

Il metodo predisposto prevede la traduzione dedtéopmance dirigenziale in un punteggio
collegato ai diversi fattori di valutazione. Il geggio massimo ottenibile per ciascun fattore &
ponderato secondo un peso attribuito a ciascuoréattosi come riportato alla tabella seguente:




Tabella 4 Peso% de divers fattori di valutazione

Valutazione su obiettivi  Valutazione su modalita di Valutazione sui
PREMIANTI raggiungimento degli obiettiv| comportamenti organizzatiyi
A B Cl,C2eC3
Direttori d’area 60% 10 % 30 %
Valutazionepropostadal | Valutazionepropostadal N.d.VV| Valutazioneproposteadal
N.d.V al Presidente al Presidente N.d.V al Presidente
Dirigenti di servizio 60 % 10 % 30 %
Valutazioneproposta Valutazioneproposta dal Valutazioneproposta dal
dal Nucleo al Direttore|  Nucleo al Direttore d’area | Nucleo al Direttore d’area
d’'area

La distinzione nei ruoli organizzativi ricoperti daettori di area e dirigenti di servizio e sanog|
Regolamento di organizzazione dell’Ente ha riflsgstanziali sulleomponentidella valutazione

e suisoggettiche intervengono nel processo di valutazione cBadividendo la medesima
impostazione metodologica, il sistema di valutagiorsiste su aspetti particolari nell’'uno e
nell’altro caso.

Vi sono, infatti, distinte peculiarita da sottolare nel caso dei direttori d’area e dei dirigenti d
servizio. Nel caso dei direttori d’area € prepoadér la componentaanagerialedel ruolo, mentre
e propria dei dirigenti di servizio la capacitacdgliererisultati gestionaliadeguati nell’ambito di
competenza

Per quanto riguardadirettori di areala proposta di valutazione e svolta dal Nuclevalutazione
per quanto attiene sia ai fattori di prestazione afjli obiettivi premianti e viene rimessa al
Presidente per il tramite del Direttore generale.

Per quanto riguardadirigenti di servizioa proposta di valutazione e svolta dal Nucleo di
Valutazione per quanto attiene sia ai fattori digpazione che agli obiettivi premianti e viene
rimessa ai Direttori d'area di appartenenza. |l Idaai Valutazione assume il ruolo di valutatore di
prima istanza. Il Direttore d’area recepisce lgopia che puo modificare o confermare e la rimette
al Presidente per il tramite del Direttore generale

Il Processo di valutazione: fasi, tempi, modalita
Gli obiettivi rappresentano i risultati attesi @afirestazione del dirigente nel periodo considezato
sono riferiti a progetti di natura straordinari@ngono concordati prima dell’inizio dell’'esercizra
valutato e valutatore, devono essere al tempocsteidanti” e realistici, definiti in modo chiae
sintetico, contestualmente vengono identificatigmetri e vengono associati ad indicatori di
verifica quali-quantitativi da concordare a inipieriodo idonei a determinarne a consuntivo il
grado di raggiungimento (risultato).
Gli obiettivi, a seguito dell'approvazione dei domenti di programmazione, nella prima parte
dell’anno sono tradotti mediante una negoziaziongsultati misurabili, in modo da rappresentare
un elemento di orientamento strategico per la Gipnovinciale e per la dirigenza.
La metodologia assume qualrita fondamentaléella valutazione il raggiungimento di obiettivi
collegati ai progetti elencati nel PEG.
Gli obiettivi premianti sono obiettivi ritenuti miitari, connotati da alti livelli di complessita
tecnica e rilievo strategico e quindi da legarpramio.
Gli obiettivi premianti vengono definiti:
dalla Giunta e assumono connotato di obiettiviisgiai per I'Ente e I'Area. Figurano tra questi
le misure di valutazione, trattamento e prevenzitgigischi cosi come previste nel Piano
Triennale di Prevenzione della Corruzione.
dal Direttore Generale




In conferenza d’area il Direttore Generale presénsue proposte e valida gli obiettivi individual
proposti eventualmente dai Direttori e Dirigenti.

Per la valutazione degli obiettigremianti ci si avvarra della presente scheda.

Fattore di risultato A — Obiettivi premianti

N. N. Obiettivo Indicatore Valore atteso Valore raggiunto
Progr./prog./attivita (da compilare a| (da compilare a
Peg preventivo) consuntivo)

Motivazione scostamenti(da compilare a consuntivo)

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V. — valorida 1 a 7)

Il giudizio sul grado di raggiungimento degli olbieit premiantiverra dato considerando i seguenti

tre profili di risultato: 1) efficacia - articolaia 1a) qualita dei servizi ed 1b) equita deglssie ed

2) efficienza. In particolare:

- 1la) pergualita si intende il grado di validita tecnica delle gegsoni e delle connesse condizioni
di fruizione offerte all’utenza;

— 1b) per equita si intende la soddisfazione equatdodegli interessi in gioco ed in potenziale
conflitto. Ci si riferisce ad un sistema di dirigtigaranzie in parte sancito da norme di carattere
generale e in parte derivante da istanze di fomsh@igalmente condivise (imparzialita,
trasparenza, ecc.);

- 2) per efficienza si intende il corretto rappori tisorse impiegate e risultati conseguiti.

Per la valutazione delle modalita di raggiungimedegli obiettivi ci si avvarra della presente
scheda.

FATTORE DI RISULTATO B — MODALITA DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

PARAMETRI DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE
1 | Orientamento strategico Capacita di raggiungere risultati di breve perisdnza
dell'azione di breve periodo perdere di vista le finalita strategiche dell’'azon
amministrativa
2 | Grado di equita dell'azione Capacita di garantire un’azione non discriminarge n
amministrativa raggiungimento degli obiettivi
3 | Trasparenza e legalita dell'azioneCapacita di garantire la correttezza e la traspgaren
amministrativa dell'azione amministrativa in termini di acquisin®delle
risorse, gestione ed erogazione dei servizi
4 | Grado di partecipazione alla Presenza agli incontri di direzione
definizione delle linee di azione
5 | Grado di orientamento agli Capacita di compiere scelte e realizzare aziomirtda
stakeholders presente i diversi portatori di interesse

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V. —valorida 1 a 7)



Per la valutazione dei comportamenti organizzaiigi avvarra delle presenti sched

FATTORE DI RISULTATO C1 — CAPACITA DI PIANIFICAZIONE E CONTROLLO STRATEGICO
PARAMETRI DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE

1 | Qualita nella individuazione dei | Chiarezza e specificita dei programmi/progettialell
programmi/progetti della relazionerelazione previsionale e programmatica
previsionale e programmatica

2 | Aggiornamento Chiarezza nell’aggiornamento dei programmi e dei
programmi/progetti della relaziongorogetti della relazione previsionale e programozati
previsionale e programmatica

3 | Stato di attuazione dei programmiChiarezza nel rendicontare lo stato di attuaziaie d
rendiconto di gestione, bilancio | programmi, la relazione al rendiconto, le schede de
sociale, sistema di gestione dellg bilancio sociale e il sistema di gestione dellalitiua
qualita

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V. —valorida 1 a 7)

FATTORE DI RISULTATO C2 — CAPACITA DI PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO DI GESTIONE
PARAMETRI DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE

1 | Orientamento agli stakeholders Individuazione dieersi portatori di interesse coinvo
dagli obiettivi programmati

2 | Qualita nella individuazione degiChiarezza e specificita degli obiettivi di areavssD
obiettivi di area/servizio

3 | Qualita nella individuazione degl| Chiarezza e specificita degli obiettivi trasversali
obiettivi trasversali

4 | Qualita nella individuazione del | Chiarezza del collegamento tra obiettivi, risorse

raccordo finanziario finanziarie e proventi del servizio
5 | Aggiornamento obiettivi Aggiornamento degli okiigétdel piano esecutivo di
gestione

6 | Stato di attuazione dei progetti Peghiarezza dei report dello stato di attuazionepdegetti, €

e.

Iti

e delle misure per la Trasparenzaraisure
I’Anticorruzione

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V. —valorida 1 a 7)

FATTORE DI RISULTATO C3 — GESTIONE DEL PERSONALE



PARAMETRI DI VALUTAZIONE DESCRIZIONE

1 | Ricerca e selezione Chiarezza dei meccanisnigelica e selezione del
personale

2 | Accoglienza e inserimento Chiarezza dei peratiratcoglienza e inserimento dellg
risorse umane

3 | Formazione e addestramento Capacita di analisalleisogni di formazione e
addestramento e chiarezza della proposta del giano
formazione

4 | Arricchimento e rotazione delle | Capacita di progettazione di percorsi orizzontali e

competenze arricchimento delle competenze finalizzati ad auteenil

grado di professionalita/flessibilita del personale

5 | Incentivazione e motivazione Capacita di diffeiare la valutazione delle prestazioni

del personale affidato, per evitare dannosi fendmlien
“appiattimento” motivazionale, con conseguente capa
di correlare riconoscimenti economici differenziati
Capacita di motivare il personale anche oltre gpiedti di
natura economica.

6 | Delega Attitudine alla delega delle funzioni near@ndo il pieno
coinvolgimento nell’attivita specifica e la respahdita
sui risultati

7 | Coordinamento Capacita di coordinare il persoatlaverso una efficac

gestione degli strumenti organizzativi di coordirsto

Valutazione (compilazione a cura del N.d.V. —valorida 1 a 7)

Per la attribuzione della valutazione finale sagu#to il metodo rappresentato in tabella:

Metodo di attribuzione della valutazione finalelrettori d’Area e Dirigenti di Servizio

Valutazione su Punteggio conseguito obiettivi premianti A
obiettivi premianti (60%)
Valutazione sulla Punteggio conseguito modalita di raggiungimentdideg B
modalita di obiettivi
raggiungimento degli (10 %)
obiettivi
Valutazione sui Punteggio conseguito comportamenti C1,C2,C3
comportamenti (30 %)
organizzativi
Valutazione finale Punteggio effettivo conseguito A+B+Cl+(C2
sulla prestazione +C3
dirigenziale

Il valutatore formulera un giudizio per ciascuntdéag¢ di valutazione, senza graduare ciascun
parametro analitico, secondo i seguenti criteri:

Valore Prestazione Indennita di risultato

Da65a7 Eccellente - i risultati hanno supelaiattese di | 110%del valore standard
ruolo

Da6a6,4 Ottima — i risultati hanno corrispodte attese di| 100% del valore standard
ruolo

Da5ab,9 Buona — i risultati hanno quasi compietate 90% del valore standard
corrisposto alle attese di ruolo

Da4a4.9 Piu che sufficiente - i risultati hamaszialmente| 80% del valore standard
corrisposto alle attese di ruolo

Da3a3,9 |Appena sufficient— alcuni risultati non hann 50% del valore standard




soddisfatto le attese di ruolo

Da2a29 Insoddisfacente — i risultati sono stati 0% del valore standard
insoddisfacenti
Dalal,9 Molto insoddisfacente dsultati sono stati molt( 0% del valore standard

insoddisfacenti

Il Nucleo di Valutazione/Direttore dovra altrespamere un giudizio sintetico complessivo a
corredo delle valutazioni individuali formulate.

Gli attori della valutazione

Nell’'applicazione del sistema di valutazione dgltestazioni dirigenziali € necessario assicurare un

percorso di condivisione dei contenuti della metodia di valutazione ma anche un successivo

processo di valutazione che consenta alle paeressate di essere “parte attiva” dello stesso

(attraverso la relazione sui risultati, i collogliivalutazione, ecc.).

Tra i soggetti interessati al processo di valutagiai sono:

— il Nucleo di Valutazione, attore tecnico dellawtakzione;

— il direttore generale, con ruolo di raccordo, gdria e trasparenza;

— i direttori di area, attori tecnici e soggetti attlella valutazione

— idirigenti di servizio, soggetti attivi della wahzione;

— gli assessori, soggetti coinvolti nel processwatiitazione

— il Presidente, che approva la valutazione, selatiGiunta e vista la proposta del NdV e la
proposta dei Direttori d’area a lui presentatailpamite del Direttore Generale.

Processo: fasi, tempi, modalita
Aregime, il processo di valutazione prevede ledaseguito descritte.

urante la predisposizione del bilancio vengonovidiati gli obiettivi premianti come

specificato nel paragrafo precedente;

| dirigenti compilano le schede degli obiettivi @iunta, di Direzione generale)

sottoponendole al proprio Direttore D’area

1. Immediatamente dopo:

— Il direttore generale compone il documento anndail@lutazione (“Piano della
Performanc® composto dalle schede ricevute e lo sottoporidualeo di Valutazione
per la validazione degli obiettivi e degli indicato

— Il documento, quale parte integrante del Peg, vagprovato dalla Giunta e pubblicato
sul sito internet.

2. A meta del periodo di valutazione, contestuabmeatia verifica dello stato di attuazione dei
programmi prevista per il 30 giugno di ciascun eiges, viene effettuata una verifica
intermedia del grado di raggiungimento degli obietA questo stadio e possibile
modificare gli obiettivi, gli indicatori o e/o atget oggetto di valutazione, ma solo per
effetto di condizioni non preventivabili a prioti€ rendono incongruo, non equo 0 non
attuale il raggiungimento degli obiettivi inizialme previsti.

3. Al termine dell’esercizio:

— il dirigente di servizio predispone la scheda #ndi valutazione riferita ai propri
obiettivi (secondo lo schema del Piano della Paréoice) e la trasmette al direttore di
area,

— il direttore d’area predispone la scheda finalealutazione riferita ai propri obiettivi
(secondo lo schema del Piano della Performanagieme a quella dei propri dirigenti
la trasmette al direttore generale;



— il direttore generale compone quindi il documemnmtawale a consuntivo che raccoglie le
schede finali riferite agli obiettivi dei dirigerdi Area e Servizio (Relazione sulla
Performance) da sottoporre alla valutazione deléduc

— I Nucleo di valutazione incontra i dirigenti dirs&io per un confronto sul grado di
raggiungimento dei risultati, sulle modalita messeampo per il raggiungimento degli
obiettivi e sui comportamenti organizzativi

— I NdV incontra ciascun direttore d’area, per umftonto sui fattori che compongono la
valutazione, come sopra esplicitati, e al fineediepirne la valutazione dei dirigenti di
servizio;

— I NdV incontra gli assessori per un confronto iaggiungimento dei risultati e sui
comportamenti dei direttori d’area e dirigenti dngzio;

— I Nucleo di valutazione trasmette la propostaalutazione dei direttori al Direttore
Generale e la proposta di valutazione dei diriganilirettori d’area per il tramite del
Direttore Generale;

— |l Direttore generale informa i Direttori d’Area merito alla proposta del Nucleo.

— | Direttori d’area possono modificare o accettareroposta del Nucleo di Valutazione.

— |l Direttore Generale viste le eventuali nuove mste dei Direttori formula la proposta
complessiva di valutazione dei Direttori e Dirigemta trasmette al Presidente.

4. |l Presidente, acquisita l'istruttoria nella $oama finale, sentiti la Giunta e il Direttore
generale, definisce la valutazione sintetica finelhee determina I'accesso al sistema di
incentivazione.

5. La Relazione sulla Performance integrata caalatazione finale viene approvata dalla
Giunta.

lbis La metodologia di valutazione del ResponsaldalAnticorruzione

Con il Piano della Performance sono attribuiti asponsabile Anticorruzione specifici obiettivi di
performance individuale attinenti alla funzionedsta, utilizzando la scheda di cui alla Figura 4
(pag. 22).

Il Nucleo di valutazione, al termine dell’esercizincontra il Responsabile Anticorruzione per un
confronto sul grado di raggiungimento degli obietti

Il giudizio del Nucleo viene trasmesso al Presidatglla Provincia ai fini della valutazione
complessiva per l'attribuzione dell'indennita diuitato.



2. La metodologia di valutazione delle Posizioni Qganizzative

Al dipendente con Posizione Organizzativa spetta ngtribuzione di risultato, contrattualmente
prevista nella misura da un minimo del 10% ad usgimao del 25% della retribuzione di posizione.
L'erogazione della retribuzione di risultato € sulimata alla buona valutazione dell'attivita del
dipendente, ai sensi dell'art. 9 comma 4 del CCINB/3999.

Costituiscono oggetto del sistema di valutaziorke gmsizioni organizzative:

Al) il grado di raggiungimento degli obiettivi aggegati di Area/Servizio. A fine anno i
dirigenti/direttori certificano il raggiungimentoedrisultati e il Nucleo di valutazione attesta la
correttezza del processo sulla base del rendiateito Stato di Attuazione dei Programmi (SAP) al
31/12.

A2) il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali assegnati.ll dipendente con Posizione
organizzativa a fine anno redige una relazione dessprva dell’attivita svolta e delle responsabilita
gestite e la trasmette al proprio dirigente.

B) i comportamenti organizzativi. Per la valutazione dei comportamenti organizzativisi
avvarra dei seguenti parametri:

Parametri di valutazione Descrizione

1) | Capacita realizzative ed capacita di realizzare gli obiettivi o i compitiramrdati,
operative rispettare i tempi fissati, controllare I'efficieme la
qualita del lavoro, sostenere particolari carigHadoro

2) | Capacita di servizio capacita di relazione e di ascolto delle esigerndelle
richieste dell’'utenza interna ed esterna, comeatpdi
cooperazione e di integrazione all’interno deltatstira e
come capacita di adattamento alle esigenze
dell’organizzazione e ai suoi cambiamenti

3) | Capacita di apprendimento | capacita di accrescere e utilizzare le proprie soeoze e
ad attivarle per le diverse situazioni di lavoro

4) | Capacita gestionali capacita di assumersi la cura della cresciteepeibnale
dei collaboratori, di operare con autonomia nello
svolgimento delle proprie attivita, di programmare
monitorare il lavoro proprio e degli altri in vistil
raggiungimento degli obiettivi fissati

La valutazione é effettuata dal Direttore d’Ared’ambito dei compiti di coordinamento attribuiti
dallo Statuto e dal Regolamento sull’ordinamentglidéffici e dei Servizi, sentiti i Dirigenti di
servizio competenti.

Il Direttore d’Area dovra altresi esprimere un gninl sintetico complessivo a corredo della
valutazione formulata.



Il metodo predisposto prevede la traduzione daldopmance del dipendente con Posizione
organizzativa in un punteggio collegato ai divéastiori di valutazione. Il punteggio massimo
ottenibile per ciascun fattore € ponderato secamdpeso attribuito a ciascun fattore, cosi come
riportato alla tabella seguente:

Fatt. A1 + A2 Fatt. B
Valutazione obiettivi d Valutazione sui
Area/Servizio e comportamenti
individuali assegnati organizzativi
Dipendenti con P.O 60% 40%

Il Direttore d’Area, sentiti i propri Dirigenti dbervizio, formulera un giudizio per ciascun fattdie
valutazione, graduando ciascun parametro analgeoondo i seguenti criteri:

Valore Prestazione Retribuzione di risultato

Da65a7 Eccellente - i risultati hanno supelaiattese di | 110% del valore standard
ruolo

Da6a6,4 Ottima — i risultati hanno corrispodte attese di| 100% del valore standard (10%
ruolo della retribuzione di posizione)

Da5ab5,9 Buona — i risultati hanno quasi compietate 100% del valore standard (10%
corrisposto alle attese di ruolo della retribuzione di posizione)

Da4a4.9 Piu che sufficiente - i risultati hamawzialmente| 0% del valore standard
corrisposto alle attese di ruolo

Da3a3)9 Appena sufficiente — alcuni risultathi@nno | 0% del valore standard
soddisfatto le attese di ruolo

Da2az229 Insoddisfacente — i risultati sono stati 0% del valore standard
insoddisfacenti

Dalal9 Molto insoddisfacenta fisultati sono stati molt( 0% del valore standard

insoddisfacenti

Al Direttore d’Area viene assegnato un budget nmsgari al 100% del valore standard per ogni titotdi
posizione organizzativa assegnato.
Il dipendente che ha conseguito una valutazioneianaderiore a cinque pud, entro sette giorni dal
ricevimento della scheda di valutazione avanzat@esta di revisione della valutazione stessa gugittio e
il Direttore d’Area puo convocarlo e in ogni caseved confermare o modificare la propria valutazipee
iscritto entro sette giorni dalla richiesta delehpente.



3. La metodologia di valutazione dei dipendenti

Costituiscono oggetto del sistema di valutazionelgendenti:

A. il grado di raggiungimento degli obiettivi aggedi d'Area o di Servizio:

B.

C.

(0]

il Nucleo di valutazione attesta il grado di ragggimento degli obiettivi sulla base
del rendiconto dello stato di attuazione dei progra (SAP) al 31/12 tenendo conto
anche del criterio della prevalenza

il Nucleo di valutazione si esprime avvalendosuda scala di valori in settantesimi,
dove 70 corrisponde al 100% degli obiettivi reaizZattivitd o progetti PEG) con
riduzione proporzionale (ad es. al raggiungimentell8% degli obiettivi
corrisponderanno 56 punti)

i comportamenti organizzativi senza l'individicawe di obiettivi specifici per ciascun
dipendente con le seguenti precisazioni:

(0]

(0]

per detta valutazione si fara riferimento ai crieeai parametri di cui alle successive
lettere, fermo restando il tema della presenzamarguale pre-requisito

le schede di valutazione riprendono i principi esati nel CCDI 03.02.2009 e cioé
il merito, l'impegno e lapporto individuale alleeatizzazione dei progetti, i
comportamenti di disponibilita verso gli utenti emti ed esterni, I'assunzione di
responsabilita, la disponibilita al cambiamentatftitudine a lavorare in gruppo,
nonché la disponibilita a collaborare all'interrala struttura di appartenenza e con
le altre entita organizzative dell'Ente

I punti da assegnare come sommatoria delle inguci di valutazione sono graduati da
zero a centocinque con arrotondamento all'unitaitterconto del secondo decimale nel
seguente modo:

= in eccesso se uguale o superiore a 50 (es. 66650 =
= in difetto se uguale o inferiore a 49 (es. 66,485¥

er ciascun parametro vi sono 7 livelli di valutamce relativa declaratoria:

= 1/ prestazione e competenze individuali del tutsufficienti rispetto alla
gualita e quantita del lavoro svolto, in riferimentalla categoria di
appartenenza, al ruolo ricoperto ed alla presenffatgva in servizio

= 2/ prestazione e competenze individuali signifi@ahente carenti rispetto
alla categoria di appartenenza ed al ruolo ricopert

= 3/ prestazione e competenze individuali sufficienelazione alla categoria
di appartenenza ed al ruolo ricoperto, ma tuttawsggnificativamente
migliorabili

= 4/ prestazione e competenze individuali buoneglazione alla categoria di
appartenenza ed al ruolo ricoperto, ma con margaiemiglioramento
applicandosi con impegno costante nel tempo

= 5/ prestazione e competenze individuali adeguiafeetto alla categoria di
appartenenza ed al ruolo ricoperto

= 6/ prestazione e competenze individuali consaidatoerenti rispetto alla
categoria di appartenenza ed al ruolo ricoperto

= 7/ prestazione e competenze individuali elevata edcuni casi superiori in
relazione alla categoria di appartenenza ed al nuotoperto



E.

in merito alle competenze professionali poss#dimostrate ed ai comportamenti
organizzativi posti in essere vengono individu&ielementi di valutazione comuni a tutte
le categorie e 5 elementi di valutazioni tipici peisingole categorie giuridiche accorpando
Cat. A+B1/B3+C/ D1+D3

in merito al peso specifico di ciascuna categagiuridica si stabiliscono i seguenti
coefficienti:

= Cat. A+B1 = 1

= Cat. B3 = 1,05
= Cat.C = 1,25
= Cat.D1 = 1,65
= Cat. D3 = 1,90

si provwede a creare un budget di Ente calcotiitadendo il fondo destinato alla
produttivita per la somma di tutti i dipendenti @edo i coefficienti di cui alla lett. F) e
moltiplicando il risultato per la somma dei pararmeééi dipendenti

per quanto riguarda i rapporti di lavoro cespati mobilita, i part-time, i comandi in entrata
ed in uscita ed in generale per i dipendenti laproduttivita € pagata a ratei mensili, la

guota spettante é calcolata tenendo presente dazshe al 31 dicembre dell'anno di
riferimento della produttivita medesima

per ciascuna Area, limitatamente ai comportamerganizzativi/competenze, puo essere
assegnato un punteggio tra 95 e 105 a non ol8@% dei dipendenti in servizio, calcolati
con il meccanismo di arrotondamento di cui alla I€);

tra i dipendenti che hanno ricevuto un puntedrpo95 e 105 ciascun Direttore d'Area,
sentiti i Dirigenti di Servizio, pud assegnare ritig 5 punti a non oltre il 5% dei dipendenti
appartenenti all'Area, calcolati con il meccanisstharrotondamento di cui alla lett. C), con
motivazione specifica da inserire nella scheda egmnata al dipendente e con riferimento:
= ad attivita significative non previste eseguite omterita ed efficacia e con
elevata capacita di problem solving
= a comportamenti organizzativi particolarmente digativi

. qualora le valutazioni di una determinata Arediscostino di oltre il 25% dalle valutazioni

medie delle altre Aree, il Direttore Generale &fté&vopportuni strumenti perequativi

la differenziazione dei giudizi espressi da cias dirigente costituisce elemento di
valutazione sui comportamenti organizzativi dellxfprmance individuale del dirigente
medesimo

. 110 elementi di valutazione comuni a tutte &egorie sono:

= grado di impegno nello svolgimento dei compiti gesdi, con riguardo
anche alla continuita

= affidabilita e capacita di portare a termine i coitipassegnati nei tempi
previsti 0 comunque ragionevoli

= capacita di relazione con i colleghi del propridiaio o di altri uffici e con i
superiori mantenendo un atteggiamento cortese e rom@to alla
disponibilita ed utilizzo di appropriate forme dimunicazione

= capacita di contribuire a creare un clima serenpreficuo di lavoro

= disponibilita alla collaborazione con i colleghi Ideroprio ufficio e di altri
uffici per il raggiungimento dell’'obiettivo comureper agevolare il lavoro



qualita della prestazione in termini di accuratezpaecisione, tempestivita,
rispondenza agli obiettivi della struttura

osservanza delle regole e delle disposizioni irdeim materia di orario di
lavoro, permessi, pausa pranzo, ferie, trasfeneadattia senza sollecitazioni
da parte del Servizio

atteggiamento positivo e disponibilita ad accettattvamente e farsi carico
di compiti e responsabilita connessi ad esigenasvirsali delllEnte anche
in materia di prevenzione e sicurezza

capacita di adattarsi con efficacia a situazioncempiti diversi e mutevoli
nel tempo e di garantire la necessaria flessibiliiapetto alle esigenze
funzionali ed organizzative della struttura di apigmenza

modifica ed adatta il proprio lavoro (priorita, pssi operative, output) in
funzione delle necessita dell'utente interno edrast

N. i 5 elementi di valutazione caratteristici dellat. A+B1 sono:

spirito d’iniziativa nell’assolvere le mansioni guoe del ruolo anche in
assenza di direttive dettagliate

disponibilita a svolgere compiti diversi ed a garia@til proprio contributo
anche ad attivita di non specifica competenza

rispetta gli impegni o gli accordi presi con i cehi ed in caso di necessita
supporta i colleghi allo scopo di mantenere lo skar del servizio offerto
esegue i compiti assegnati nei tempi stabiliti edmodo accurato senza
necessita di revisioni

adatta le proprie abitudini lavorative in tema dianio e modalita operative
in funzione di particolari esigenze della propriagtura

O. i 5 elementi di valutazione caratteristici dellat. B3+C sono:

orientamento al risultato

rispondenza del lavoro ai requisiti di accuratezzhiligenza, efficacia e
tempestivita

attenzione al rispetto delle norme e procedure

capacita di proporre elementi di semplificazionesoluzioni innovative,
anche di piccola entita, ma concretamente realigzab

competenza nell’'uso delle tecnologie e/o delleeatature affidate

P. i5 elementi di valutazione caratteristici déllat. D1+D3 sono:

capacita di agire in modo autonomo assumendosi preETde le
responsabilita del ruolo

gualita della prestazione in relazione al miglioramto della qualita del
servizio reso all'utenza interna/esterna

efficace gestione del proprio lavoro e/o di queliegli eventual
collaboratori, risorse e strumentazioni assegnatedividuazione delle
priorita e programmazione del lavoro anche sennatdtvento dei diretti
superiori nonché propensione a farsi carico, di gmia iniziativa, delle
esigenze createsi nel corso dell'attivita e ad assi responsabilita e
prendere decisioni nell'ambito delle mansioni &itite

si assume le proprie responsabilita anche in casertbre e riconosce |l
contributo dei colleghi al lavoro svolto

migliora costantemente i processi con l'obiettiveaddisfare e di anticipare
le richieste degli utenti interni ed esterni



Q. si precisano di seguito le modalita di calcoldlal produttivita per presenze effettive
inferiori all’anno:

se il periodo non lavorato o le assenze sono superil80 giorni, siano esse
0 meno consecutive, non si eroga alcuna produttivit

se il periodo non lavorato o le assenze sono wrea 180 giorni, si eroga
integralmente la produttivita

se le assenze sono superiori a 180 giorni, mardetate in tutto o in parte da
congedo di maternita e/o interdizione anticipatabligiatoria si eroga

produttivita ridotta in modo proporzionale e caltal sui ratei mensili di

effettiva presenza,

nellipotesi di cui al precedente punto la proditdi viene erogata a
condizione che il dipendente abbia lavorato neitaaimeno la meta dei
giorni piu uno del periodo non coperto da assermecpngedo di maternita
e/o interdizione anticipata obbligatoria

per i part-time la produttivita ed il calcolo dellassenze vengono
riproporzionati

la prestazione effettuata in regime di telelavaofini del riconoscimento

della produttivita, € considerata a tutti gli eifgfuale prestazione effettiva di
lavoro

R. in merito alla procedura di conciliazione, fermestando che la valutazione riportata nella
scheda gode di ampia discrezionalita e che il giadprecedente non vincola quello
dell'anno successivo, si prevede che entro settenigdal ricevimento della scheda
valutativa il dipendente possa, mediante comunicezi scritta al Direttore d'Area,
contestare le valutazioni ricevute se connessepatiaedura ovvero se i giudizi appaiano
viziati da illogicita, travisamento e contradditeda. (cfr. Consiglio di Stato, sez. IV,
ordinanza N. 4076/2004 e sentenza N. 2039/2013)

S. fermi restando i criteri e parametri di riparto geéno di razionalizzazione di cui alla
Delibera di Giunta N. 425 del 27.12.2012 le trecéawvi individuate vengono sostituite dai
seguenti punteggi relativi alla valutazione dei somportamenti organizzativi:

o prima fascia qualora il punteggio sia uguale o superiore a 95
0 seconda fasciaualora il punteggio sia uguale o superiore a 86 imfariore a 95
0 terza fasciaqualora il punteggio sia inferiore a 86

LA GESTIONE DELLA PERFORMANCE

e. La costruzione del Piano della performance

Il Piano della performance e lo strumento che déoaal ciclo di gestione della performance.
E un documento programmatico annuale compresoiagbRsecutivo di gestione coerente con le
finalita del mandato del Piano Generale di Svilyppgrogrammi triennali della Relazione
Previsionale e Programmatica e le risorse assegr@iei documenti di Bilancio annuale e

pluriennale.

Esplicita gli obiettivi, gli indicatori ed i targstu cui si basera poi la misurazione, la valutazieta
rendicontazione della performance dell’anno.

Il Piano contiene gli obiettivi strategici individti dalla Giunta e gli obiettivi operativi
individuati dalla Direzione Generale.



Gli obiettivi strategici sono individuati dalla Gita nel corso del processo di definizione del
bilancio preventivo, attraverso la indicazioneeaint e impatti attesi affidati alle diverse Aree.

Figura 2 Scheda definizione obiettivi di Giunta

Titolo:

Assessorato:

Area / servizio di
riferimento

Politica (riferimento ad indirizzi politici di PGS, RPP, DEP

Individuare il bisogno finale che si intende sofllis, descrivere
'azione e l'impatto voluto, cioé il risultato uitio che ci si attende di
raggiungere per l'utente finale del servizio e, piugenerale, degli
stakeholder

Temi ed impatti attesi dovranno orientare i respbiisdi Aree e Servizi nella definizione di
obiettivi operativi e costituiranno materia di viarione della performance organizzativa di Area
nell'ambito del Grado di attuazione della strategia

Per la definizione degli altri ambiti di misurazeodella performance organizzativa, il Piano
riporta per ogni Area una selezione di significaitidicatori del Portafoglio delle attivita e dei
servizi erogati, alcuni indicatori sullo Stato dilge dell’amministrazione, altri, ove possibilagh
Impatti dell’'azione amministrativa e quelli dispbii per il Confronto con altre amministrazioni.

Descrizione sintetica

Figura 3 Scheda di Area

valore

valore valore valore valore raggiunt
indicatori anno -3 anno -2 anno -1 atteso annc 0

Grado di attuazione della strategia ¢
impatti dell'azione amministrativa

Portafoglio delle attivita e dei serviz

Stato di salute dell’lamministrazione

Confronti con altre amministrazioni

Per la misurazione della performance individuaeDirezione Generale individua altri obiettivi
ritenuti premianti nell’anno. | contenuti, legatipgogrammi PEG, definiti puntualmente sono
redatti secondo lo schema seguente:

Figura 4 Scheda Obiettivo premiante

Azione Premiante
| (nome che identifica questa azione premiante) |

Responsabile
|Tipo di azione: | |




Politica:

Delega:

Area / Servizio

n°programma PEG

n°progetto PEG

Descrizione sintetica

Obiettivo dell'anno

Indicatore di risultato

valore atteso

valore raggiunto

Destinatari
Budget Spese Entrate

€ € € €
note: Azione| previsione | consuntivo |Azione| previsione | consuntivo

Team di progetto

Fasi e tempi tlrim t2rim t3rim 4°trim [Note
previsto
effettivo
previsto
effettivo

1. Modalita di individuazione degli obiettivi

| passi operativi per definire gli obiettivi sonoteticamente:

- individuazione dei bisogni degli utenti finali;

- individuazione dei servizi su cui si vuole interirerper dare risposta agli utenti;
- definizione del progetto di miglioramento del seiwj indicando gli obiettivi da conseguire, gli
standard di risultato, i tempi di realizzazionsistemi di verifica a consuntivo.

Figura 5 Schema di definizione di obiettivi e indiatori



/

6. Definizione degli indicatori di
risultato atteso

5. Definizione del risultati attesi _

verso gli stakeholder finale ed
intermedio

~N e

4. |Identificazione dello
stakeholder intermedio (ove
presente)

Gli obiettivi devono soddisfare i requisiti:
ilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellalettivita, alla missione istituzionale, alle pritri
politiche ed alle strategie dell’amministraziongdanti e realistici;
pecifici e misurabili in termini concreti e chiattraverso indicatori;
ali da determinare un significativo miglioramentdld qualita dei servizi e degli interventi;
iferibili ad un arco temporale determinato;

orrelati alla quantita e alla qualita delle risodsgponibili (art. 5, c. 2 del D. Lgs. 150/09).

2. Modalita di individuazione degli indicatori

Ad ogni obiettivo sono collegati uno o piu indicaténtesi come grandezze esprimibili sotto forma
di numero volte a favorire la rappresentazionerideltato atteso, meritevole d’attenzione da parte
di stakeholdeinterni (amministratori, management) o esternidiini, associazioni, altri enti,
ecc.).

Gli indicatori da utilizzare possono essere, in base al profitsaltato:

= di processo: Efficienza = rapporto quantita dinggoimpiegate (input) — quantita e qualita
delle prestazioni e dei servizi prodotti (output);

= dirisultato: Efficacia intermedia = rapporto ditid — risultati;

= diimpatto: Efficacia finale = rapporto bisognimpatti.
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Figura 6 Schema bisogni e risultati

In figura, efficacia = efficacia intermedia; sostslita = Efficacia finale

Gli indicatori di processo si riferiscono alla gtitined alla qualita di attivita interne svolte jder
raggiungimento di un output finale destinato diaciini o ad altri stakeholder (anche interni)

Gli indicatori di risultato si riferiscono alla goiita ed alla qualita di beni e servizi prodottasore
di utenti interni/esterni o altri stakeholder

Gli indicatori di impatto misurano le conseguenzéermini di impatti socialmente rilevanti
generate dagli output e, piu in generale, dalVagtidel’amministrazione pubblica.

Gli indicatori devono soddisfare i seguenti regudii qualita:

= Validita tecnica: capacita intrinseca ed effettivanisurare cio che I'obiettivo si propone di
ottenere; I'indicatore deve essere chiaramenteidefimisurabile, contestualizzato,
confrontabile nel tempo e nello spazio; deve cotapdeil quadro della situazione
integrandosi con altri indicatori; deve essere tige utilizzando informazioni certe;

» Legittimazione: attitudine a rendere possibileoihfronto tra attori interni politico-tecnici e
tra di essi e gli stakeholder dell’ente; I'indicaaleve quindi essere rilevante e deve essere
associato ad un valotarget significativo e sfidante, commisurato, ove possibé valori
di riferimento derivanti da standard definiti adilo nazionale e internazionale, nonché da
benchmarking;

» Rilevanza/funzionalita: capacita di leggere i rigtile conseguentemente di permetterne la
valutazione e I'eventuale riorientamento delle fchie di servizio; I'indicatore, ove
possibile, deve essere confrontabile con le termldella produttivita con riferimento
almeno al triennio precedente.

= Tempestivita: essere in grado di fornire rilevazio tempi coerenti con le necessita di
valutazione e decisione.



Il target associato a ciascun indicatore, inteso qualetaigutiuantitativo che ci si prefigge di

ottenere (risultato atteso), diviene I'oggetto dsumnazione, monitoraggio e verifica ai fini della

valutazione della performance a consuntivo.

» il target deve essere ambizioso ma realistico;

* isoggetti incaricati di ottenerlo devono averdiibe competenze sufficienti e i processi
sottostanti devono rendere il target effettivameatgiungibile;

» il target sia accettato dall'individuo incaricatordggiungerlo;

» devono essere presenti meccanismi di retroaziondip@strare i progressi ottenuti rispetto
al target.

Il Nucleo di Valutazione verificazol supporto della Direzione Generale, la validitaghi
indicatore e ripropone all’attenzione dei respoiisgbelli risultati carenti sotto piu aspetti, al
fine di pervenire ad una loro migliore definizione.

3. Approvazione del Piano della Performance

Il Piano della Performance, parte integrante dgl\Rene predisposto dalla Direzione Generale,
validato dal Nucleo di Valutazione e approvatoal@iunta.

f. Il monitoraggio in corso d’anno

A meta del periodo di valutazione, contestualmetiteverifica dello stato di attuazione dei
programmi prevista per il 30 giugno di ciascun eigéy, viene effettuata una verifica intermedia
del grado di raggiungimento degli obiettivi.

Per ogni obiettivo del Piano, il responsabile aggoa la scheda di programmazione evidenziando
le fasi effettuate e produrra una sintetica relagisullo stato d’avanzamento, in particolare per
motivare gli eventuali scostamenti e indicare gfierventi correttivi.

Figura 7 Avanzamento e note
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(sintetica relazione)

A guesto stadio e possibile modificare gli obiettgl indicatori o e/o i target solo per effetto d
condizioni non preventivabili a priori che rendanocongruo, non equo o non attuale il
raggiungimento degli obiettivi inizialmente previst

La Direzione Generale comporra il documento di noraggio a meta anno e lo sottoporra
all'attenzione del Nucleo di Valutazione.

g. La Relazione sulla performance

La Relazione sulla Performance e redatta dallazizine Generale al termine dell’esercizio di
riferimento. Costituisce lo strumento del Nucled/diutazione per la misurazione, la
valutazione e la trasparenza dei risultati dellé&Ent

E’ composta dalle schede degli obiettivi a consungiredisposte dai dirigenti:

il dirigente di servizio predispone la scheda fndi valutazione riferita ai propri obiettivi
(secondo lo schema del Piano della Performanaejragmette al direttore di area,

il direttore d’area predispone la scheda finaleadutazione riferita ai propri obiettivi
(secondo lo schema del Piano della Performanaasmette tutte le schede dell’Area alla
Direzione Generale;

la Direzione Generale sottopone il documento all&ai fini della valutazione delle
prestazioni.

il Nucleo di Valutazione integra il documento camuelazione sul monitoraggio del
funzionamento complessivo del Sistema della valoteznonché della trasparenza ed
integrita dei controlli interni (art. 14 c.4 letda

Al termine del percorso valutativo delle prestazaingenziali, la Direzione Generale
integra il documento con la valutazione finale fatata dal Presidente e lo porta in Giunta
per 'approvazione. La Relazione sulla Performanege pubblicata sul sito internet
dell’Ente nella pagina Amministrazione trasparentdla sezione di primo livello
Performance, sotto-sezione di 2 livello Relaziaméagerformance.



h. Miglioramento progressivo del Sistema

Il Sistema di misurazione e valutazione della penince prevede una gradualita di applicazione
necessaria a combinare la decisa valenza innovdeila valorizzazione del merito con la effettiva
percorribilita delle soluzioni tecniche rispetttoapecifiche caratteristiche del concreto ambito e
periodo di riferimento.

Tabella 5 Gradualita del sistema

Stadio

Attivita e finalita

Stadio di

partenza

utilizzo di un sistema informativo adeguatamentatttrato che permetta l'individuazione di obieitt
coerenti con le strategie prescelte (controllotetyi@o) per I'esercizio successivo

- utilizzo di indicatori prevalentemente finalizzatimisurare, in maniera anche semplice (valore

numerico, percentuale, tempo, ecc), il risultatogpammato/atteso

- differenziazione tra obiettivi prioritari (individi nelle linee strategiche) e attivita istituzibna

ordinarie, qualificati secondo il risultato attdegato al miglioramento e/o allo sviluppo di atiéve servizi;

- specificazione dei legami tra obiettivi, indicatetarget

- sistema di indicatori delle prestazioni e dei livéi servizio comprendenti aspetti di efficacia,

efficienza, economicita e qualita

- mappatura dei processi e delle attivita dell’Eatdine di orientare una pianificazione maggiorneent

volta all’esterno

- comunicazione dei risultati dell’attivita di gesi®sia al vertice politico-amministrativo (per atte! il

controllo strategico) che agli stakeholder di rfifegnto (bilancio sociale)

— reportistica personalizzata secondo le esigenZattigita di gestione

- progetti di qualita volti al miglioramento continugia dei servizi erogati che dei sistemi a suppdd ciclo

della performance

Attivita di

sviluppo

- progressivo minor impiego di indicatori del tipdd® di conseguimento” di una fase di progetto

- progressiva introduzione degli indicatorialitcometra gli indicatori relativi ad obiettivi che hanno

impatto sustakeholdeesterni

maggior bilanciamento nell’utilizzo di indicatori ithput, di processo, di output e di outcome

- caratterizzazione degli indicatori secondo testatidazione

- inizio della fase di valutazione dei risultati sedo I'ottica dei diversi portatori di interesse

individuazione a regime dei livelli standard divseio attesi sulla base delle risorse disponibitiedle
analisi circa I'ambiente esterno

— sviluppo progetti di qualita volti al miglioramentontinuo, sia dei servizi erogati che dei sistaraupporto

del ciclo della performance
sviluppo delle infrastrutture informatiche a sugpaielle attivita legate al Ciclo

report pubblicati con cadenza semestrale o aardidhcile fruizione per un pubblico non specizdito,
anche attraverso I'utilizzo di diversi sistemi dppresentazione

report ad uso interno che, tramite opportunaisirdggli scostamenti, permetta il confronto tisultati
(anche sulla base di serie storiche) e I'individolag di obiettivi chiari e sfidanti per I'esercizio
successivo

sviluppo di una cultura della performance




2. LATRASPARENZA DEL SISTEMA

Al fine di attuare il principio della trasparenzaministrativa, in ottemperanza al decreto
legislativo n. 33/13 e successive delibere ex Clafittiale ANAC, in merito al sistema premiante,
I'ufficio Personale in collaborazione con la Direze Generale pubblica sul sito istituzionale
dell’Ente nell’'apposita sezione denominata “Ammiragione Trasparente”, nella sotto-sezione 1
Performance, nelle varie sotto-sezioni 2 livello:

- il Sistema di misurazione e valutazione della penfance;

- il Piano della Performance dell’anno in corso;

- la Relazione sulla Performance dell’anno concluso;

- il documento del Nucleo di valutazione di validamalella Relazione sulla Performance;

- I'ammontare complessivo dei premi collegati allaf@enance stanziati e quelli effettivamente
distribuiti;

- l'analisi dei dati relativi al grado di differenzi@ne nell’'utilizzo della premialita sia per i
dirigenti sia per gli altri dipendenti;

Nella sotto-sezione 1 Personale, nelle sotto-se2itiwello, sono pubblicati:
- le retribuzioni dei dirigenti con specifica evidargulle componenti variabili della retribuzione

e delle componenti legate alla valutazione di téat
- il curriculum vitae dei componenti del Nucleo diwazione.
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