COMUNE DI BUCCINO

Provincia di Salerno

COPIA
DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

N° 41 del :30/3/2016

Oggetto: Approvazione del sistema di misurazione e valutazione delle
Performance.

L'anno duemilasediéi il giorno trenta dei mese di marzo alle ore 10,00
nella Casa Comunale, la Glunta Iegalmente convocata sié rlumta sotto la
presidenza del Sig. Giuseppe Dlego Basta - Vicesindaco - nelle persone de: Sigg. :

presenti assenti

1 Nicola PARISI | SINDACO L
2 Giuseppe Diego BASTA ASSESSORE X _
| Maria TRIMARCO | ASSESSORE X
4{ Francesco FARAOQ | ASSESSORE X
Lsi Domenico ~  SENATORE ASSESSORE |
' . ' : Totale 3 2

Partecipa il Segretario Comunale, dott, Salvatore Tiano
IL PRESIDENTE _
constatato il numero legale degli mtervenutl, dichiara aperta I'adunanza ed invita i presenti

alla trattazione dell’ argomento in oggetto. -



OGGETTO: Approvaéiohe del Sistema di misurazione e valutazione della péiform'a:riCe
- {SMiVaP). . '
| LA GIUNTA COMUNALE
PREMESSO CHE
.. xl D lgs. 1 50/2009 (c.d. decreto anem:z) in attazione della I, ]5/7009 ha znfrodofto ?OSI(H/IJG]I
| elementz di riforma della dzscqafzna del lavoro pubblzco con pamcolare nfenmento ai remz delia

valutazione del[e strutture e del personale e dellcz a’zsmbu.zone degli incentivi;

" Zart 7 prevede che le Ammmzstra710m pubblzche remzre a mzsurare ¢ valutare. la
performance dell Ammznzstm7tone nel sio comp!esso de!le singole unita organizzative e dei
Smgolz dlpendentz devono adoz‘tare un’ “Sistema. di mzsm*azlone e valutazwne della
performance di Seouzto defi mto SMVaP cke mdzvm’uz tempz modahta soggettz e
- responsab:lzta del processo dz mistirazione e valurazzone ‘
“ g delibera [ 04/201 0 della CcI VIT oggi A. NA C‘ def msce modalité e tempz dz def inizione e

adonone del SMiVaP nonché i principi dello stesso ai qualz devono attenersi gli organzsmz_’

di va[utazzone,

RITENUTO CHE:

x Za mzsurazzone e la valutazione della perfomance organizzativa e individuale é alla base
della qualzra del serwno pubblzco oﬁ%rto dall’ ente, della valom zgione delle compereme ,
professzonalz tecniche e oesz‘zonalz della responsabzlzta per rzsultatz dell’ mtegrzm e della

tmsparen?a dell’azione ammzmstmtzva

L la contrattazione é ammessa nella materza della valutazione . delle presrazzom ai soli fini
‘ della corresponszone del tmrtamenro accessorio e nei lzmztz stabzlz dalla lecrge per il presente

szstema S1 procede alla Sola mﬁ)rmm‘zm Smdacale

CONSIDERATO CHE

- _ . zl Nztcleo dz Valum:zone ha elczborato con zl verbale 7 03 del '/ g 05 SN il “Sistema di

mzsmavzone e valuz‘azzone della. performance “che ‘-a’zscgplina'_ ;la valutazione  dei
Responsabzlz di PO e dei dzpendem‘z 7 _ | e

= per qucmto ;‘zouam'a i dzpendentz il strema pr evede la. forma'zone di una Graduat()f ia in
base al punteoozo ottenuto nella va/utcz,zone de!le capacz,m zndmdualz e nella va!uta_zone

della percentuale di mggumwmento dell obiettivo mdma’uale asseonato da! competenre

Responmbzle cli P O. con il Supporro del Nucleo;



ATTESO CHE: _
Jino al 2016 il trattamento economico complessivo dei singoli dipendenti, ivi compreso il
trattamento accessorio,. HOn puo Supemre in ogni caso, il trattamento - ordmamamem‘e

spettante per ['anno ?0] 0 per cui non. ¢ possibile adoz‘z‘are le fasce premzah previste dal

DLGS 150/20()9 farz‘o Sa/vo mz‘ese dzverse prewste dal c.cdi.;
= per [e ragioni esposre in premessa questa Ammzmsrmazone ,’m mtenazone di

procedere all’ approva"zone del! alleoato “Sistema di mzsumztone ¢ valumzwne della-

pef form ance”;

T EN UTO 'CONTO CHE: :

i l czdoézone del Regolamenro Sui - contro[lz mrerm del Pzano D rzennale per: la Prevenzione
della. Corru:zone ¢ del chmo T viennale per Ja T rasparenza e l Integrzta impongono che il

conrenuro di detti atti venocmo rzpom‘arz nel “Sistema. di i mtsumzzone e valutazwne dr,lla

pe: forman ce”;

VISTO 11 parere espresso ai sensi dell art. 49 del T.U.E. L dal competente Responsab:le del

serv121o personale

A voti unanimi d1 tutti i presenti, re81 net mod1 di legge tutto cio premesso
| DELIBERA

| *di approlvare il sttema dz mzsurazzone e valutazzone della performance alleoato alla |
presente delzbemazone di cui fa parte mteomnre . _
: 'dz procedere all znformatzva sindacale medzante invio tem;béstivo. delld :.p'rese-ﬁi‘é alla
RR.SS.UU. e atutte le OO.SS. presensi nell'ense; | |
- adi ciare la massima a’z'jjrusz'on'e e 'z'nforma_zone ‘del presente provvedzmem‘o mediante
_ trasmis;s'foﬁe a ‘tuﬁ‘i ' dzpendem‘z e pubbhcanone su! szro web dell ente nel [mk :
AmmzmstmaoneTrasparenre”' o . ST
vdi dare atto che z! suda’etto sttema entrem in vzo'ore dalla dam dz esecutzvzta a’ella presenre
delzbem . _ | o '.
Dl dlchlamre 1l presente provvedunento 1mmedratamente esecunvo ai sensi dell art 134, comma 4,

“TUEL D.Igs. n. 267/2000.
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PREMESSA
| _‘ H"D’ecrct'o Legistativo n. 150 del 27 ottobr

Brunpetta”, ha previsto Iattivazione di un ciclo gen
di consentire alle ammin

e 2009 ¢ ss.mm.ii.,. noto come “Decreto
erale di gestione della perforniance, al fine.
istrazioni pubbliche di organizzare il proprio lavoro in un’ottica di
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miglioramento della prestazione e dei servizi resi (articoli 4-10). L
1 ciclo di gestione della pé;fonnance offre alle amministrazioni pubbliche un quadro di
azione che realizza il passaggio dalla cultura di mezzi (input) a quella di risultati (outpur ed
outcome), orientato a porre il cittadino al centro della programmazione (ctJS'tomer_satz'.gfactz‘on)
¢ della rendicontazione (trasparenza), ¢ rafforzare il collegamento tra' retribuzione e
performance (premiality selettiva). : . o o
~ La citata legislazione, infatti, sostituendo definitivamente il concetto di produttivita
individuale e collettiva del previgente ordinamento, ha introdotto il concetto di performance
organizzativg e z'ndz'vidifafej,. L o : R
Al fine di consentire all’ente locale di poter valutare annualmente la performance
organizzativa e individuale del personale dipendente (Dirigenti, Responsabili di PO, e restante
perso'nale), il Nucleo di valutazione, successivamente definito Nucleo, ¢ individuato quale
organo che predispone, ai sensi dell’articolo 7 del d.1gs.150/2009, la proposta del “Sistema di
misurazione ¢ valutagione della performance”, di seguito definito “SMiVaP”, _
I risultati dell*attivita di misurazione € valutazione delle performance dovranno resi
pubblici sul sito web dell’Ente nél link “Amministrazione Trasparente” per garantire Ia
‘massima trasparenza sugli esiti dell’attivita di misurazione e valutazione svolta dall’organo
competente. . . . B , - S o
-1 “SMiVaP”, nel rispetto di quanto previsto dall’articolo 7) del Decreto-ed in base alle
direttive adottate daila-Commissione ANCI ¢ dall’A.NA.C., ex CIVIT, individua: :
% le fasi; | tempi, le modalité, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance:
le procedure di-conciliazionie relative ] ‘applicazione del Sistema: o _
le modalita di raccordo ¢ integrazione con i sistemi di controllo d gestione e strategico

- i

- esistenti; . 7 - o o
“* le modalita di raccords e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e
di bilancio. | o _
La proposta di “SMiVaP” & trasmessa alla Giunta comunale per ’adozione formale.

Finalith dello “SMiVaP”

Il sistema di misurazione ¢ valutazione della performance & finalizzato a- o
* comunicare con chiaifezza al dipendenti dell’ente le attese sulle prestazioni richieste
- (Fisultati attesi- e standard di comportamento), fornendo punti di riferimento per lg
prestazione lavorativa;, o o . ' '
sollecitare - | apprendimento organizzativo e Javorire un atteggiamento di continug
autovalutazione; - T ‘ ' : ' S
spingere verso traguardi di miglioramento e di crescita professionale;
responsabilizzare su obiettivi sia individuali che collettivi: o _
valorizzare le competenze ¢ le capacita di sviluppo professionale dei dipendenti.’

S S NP

Destinatari ed azioni dello “SMiVaP”

- T destinatari del “SMiVaP” sono tutto il personale; con modalita diversificate a seconda

. che i tratti di personale con o senza posizioni di responsabilitd o che ha la responsabilita di
progetti (funzionari con incarichi di responsabilita). T

" Le azioni del “SMiVap” consistono in un mix. rappresentato, da un lato, dalla
performance operativa, le prestazioni di risultato e, dall’altro, dalle performance organizzative
(c.d. c'ompetenze/comportamenti_organizzativi). B '

La performance operativa ¢ 1a componente del sistema collegata alla programmazione

delle attivitd ed ai risultati che si intendono raggitngere, con riferimento non  soltanto agli
obiettivi fissati dalle linee programmatiche ¢ strategiche deI—l"'amministrazione-(programma di
- mandato-relazione previsionale e programmatica) ma anche ai principali adempimenti cui i .
Settori/Aree sono tenuti nello svolgimento dell'attivita ordinaria per la quale si intende _
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migliorare la qualita e/o ’efficienza efo Pefficacia. :

La performance organizzativa costituisce, invece, la componente del modello delle
competenze che ha ad oggetto le attese legate al ruolo (dirigente, posizione organizzativa,
responsabile di un determinato progetto ...} € comunque il comportamento richiesto nel contesto
lavorativo in cui il valutato svolge la sud prestazione, sia esso funzionario con incarichi di
responsabilita o appartenente alla organizzazione operativa (area/ servizio/ ufficio/unita
operativa). _ R L _
Per la valutazione della petformarnce operativa |'attenzione sara incentrata sul risultato
e dovranno essere prese i esame le pr_estazioni che il valutato sara chiamato a conseguire.

La valutazione, infatti, si fonda su élementi oggettivi desunti da un puntuale riscontro
det processi attuati, degli atfi adoftati o dej servizi prodotti. - | E ' ‘ '

Gli obiettivi da assegnare al personale devono consistere in attivity: .
% rilevanti ¢ pertinenti vispetto di bisogni della Comunite, alla missione istituzionale, alle

prioriti politiche ed alle strategie dell amininistrazione, per cui devono essere
corrispondenti alle indicazioni di carattere génerale contemite negli strumenti di
pianificazione e programmazione; ) _ ' o

specifiche e misurabili: in termiing concreli-e chiari, altraverso la presenza di opportuni

&

- indicatori; o : ‘ e . _

#* tali da determinare un significativo miglioramento della qualits dei servizi erogati e/o
delle attivita; cosi da non essere limitati &l mero mantenimento della‘sitaaziO}ie esistente:

% correlate alla qualits ed alla quantita delle risorse disponibili e cioé sostenibili in termini

- economici; s o . . .

% congruenti, vispetto all'arco temporale previsto per la realizzazione e con riferimento alle
risorse disponibili . ' I I :
“Essendo lo strumento della valutazione, paragonabile a-un “work in progress”, occorre

che nel corso dell’anno la stessa fruisca, arricchendosi nella sostanza, di elementi basati sul
giudizio dei destinatari dei servizi erogati, cioé gli utenti/stakeholders (customer satisfaction)

A cid dovra aggiungersi la verifica sulla qualita degli atti e dei servizi prodotti.

La valutazione dei comportamenti organizzativi riguarda tutto il personale, difigeHZiafe
¢/0- Responsabile P.O. ed il. personale assegnato. Per gli uni ¢ per gli altri, dovranno essere
preventivamente $pecificate le competenze attese con riferimento o] ruolo ricoperto' nell’ambito
dell’organizzazione. . _ L R L o :

Per il dirigente e/o Responsabile di P.O. il riferimento ¢ alle competenze relazionali, alle
competenze organizzative e a quelle: decisionali, dimostrate nella realizzazione dei compiti
affidati. - o

. Allo scopo sar essenziale verificare: , o _

& - Vattuazione dei contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione;

+ -lg capacita di rispettare e far rispettare le regole comportamentali; o
- orientamento alla professionalits ¢ al miglioramento continiio del proprio lavoro;

& -la capaciia di individuare e risolvere | problemi; e

+ - il grado di autonomia e la capdcita di iniziativa;

% - la capacitd di orientare il cittadino; o .
U g capacing di géstione ¢ la comunicazione all'interno del gruppo.
Per i comporienti del gruppo/unita operativa vengono prese in esame le capacitd dimostrate in
termini di integrazione al lavoro di gruppo, di autonomia ¢ tisoluzione dei problemi, di
accuratezza e affidabilita nell'esecuzione. di assiduita nel lavoro e, infine, di flessibilita e
interesse al miglioramento, - , - o T
1 “SMivaP, mmprontato ai criteri della partecipazione e della trasparenza, si compone delle
seguenti fasi: - | o
L assegnazione degli obiettivi-
*  monitoraggi e misurazioni,
ke ver;’ﬁcﬁé- intermedie e finale;
* valutazioni intermedie e finale.

a) assegnazione obiettivi
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Il collegamento tra gli. obiettivi e Iallocazione delle risorse si realizza attraverso i seguenti
strumenti di programmazione: _ . ,
v Pianificazione strategica — definizione delle politiche, delle strategie ¢ degli obiettivi
strategici di lungo periodo: | 5 |
* Linee Programmatiche di Mandato
. ™ Piano generale di sviluppo _
(i sottolinea che, in osservanza del Principic contabile applicato alla programmazione — Al 12 — ]
Piano Generale di Sviluppo ¢ la Relazione p'ré\'{isionale € pregrammatica sono stati sostituiti dal
Documente Unico di Progra‘mfnazione. Tale documento, infatti, da sottoporre all’attenzioné del
Consiglio Comunale entré il 31 tuglio di ciascun anno, & composto da una Sezione strategica (SES) e
una: Sezione operativa (SEO) in modo da garantire una forte coerenza (ra i vari strumenti dj
piam’ﬁcazioneeprogr_azmnazione). o - : - S
v Progr'amm'azione _ pluriennale = — declinazione degli obiettivi strategici  in
progranmmi/progetti pluriennali: '
* Bilancio pluriennale - _‘
* Documento Unico di Programmazione
~*  Piano triennale delle Opere Pubbliche S _ S
¥ Programmazione operativa — definizione dégli obiettivi gestionali e attribuzione delle
risorse necessarie: B : | ‘
* Bilancio di Previsione : S T
* . Piano Esecutivo ‘di Gestione (PEG) - che unitamente al Piano degli Obiettivi (PDO —~
- formato dalle schede obiettivi annuali che dettagliano le azioni funzionali a loro -
raggiungimento) costituiscono il Piano delia Performance, di cui all’art. 10 D. Lgs.
150/2009.ai sensi déll’art, 169 co. 3 bis D. Lgs. n. 267/2000 cosi come modificato dal
D.L. 0. 174/2012 convertito con L. n: 21372012 o I
v' Attuazione degli obiettivi e monitoraggio degli andamenti gestionali e delte
performance (con eventuale messa ia atto di azioni correttive degli scostamenti, se
rilevati) ‘ | . _
" Report quadrimestrali sullo stato di raggiungimento degli obiettivi e relativi indicatori
* Variazioni di bilancio e PEG | o
v" Rendicontazione, valutazione e comunicazione dej risultati _ o ‘ |
= Ricognizion¢ dello stato di attuazione dei programmi & dei progetti contenuti nel
- Documento Unico di Programmazione o S |
" Relazione sul Rendiconto della gestione (artt. 151 € 231 TUEL)
" Valutazione della Performance C :
- * Relazionie annuale sulla performance
™ Erogazione dei premi _ _ L L
L’assegnazione degli obiettivi ai Responsabile di P.O. ¢ proposta dal Segretario comunale alla

- disponibili, individuando gli atti e le prestazioni da segnalare comie snodi rilevanti rispetto a]
 risultato finalé afteso, nonché le verifiche intermedie. - - .- - ... - ST
Questa fase richiedé 'individuazione di: . . - o L o
e -;%J:"obiettiizi?interseﬂoriali che de_voﬁ‘o‘"'c‘c)“z'ifiiiolgérépfi}' servizi dell"Ente>

& obiettivi settoriali che devono coinvolgere esclusivamente un sevvizio dell Ente;
& obiettivi specifici che devono “ottemperare alla necessita di- garantire opportuna
: integrazione tra ciclo della performance e attivitg di prevenzione e contrasto della
- corruzione, nonché lrasparenza, ossia di rispetiare | imprescindibile collegamento Jfra la
progménmazz’qne dell ‘amministrazione, contenuta nel Piano de[!af'peijfbhmnce e le
,néisizre di attuazione di volta in volta indicate nel Piano Z?'iénna'!e Antz'c‘of'rzg;”iOize'. vigente,
affinché le stesse siano sempre declinate in obictsivi operativi del Piano della

. performarce. : : ' ' ' ' '

i risultati attesi rispetto alle attivita da presidiare, - , o -

A ciascun servizio (Area/Settore) possono essere assegnati un. numero di obiettivi-non.

- superiore a 4 (quattro), di cui almeno 1 (uno) intersettoriale,
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A ciascun obiettivo deve essere assegnato un peso.

La pesatura degli obiettivi & proposta dal Segretario comunale, sentito il Nucleo, ed

approvaia dalla giuntg. : _ _ L _ o
" La pesatura, riportata nella scheda di valutazione -dei dirigenti/responsabili di p.o., & cosi
ripartita: - - ' C

> raggiungimento degli- obiettivi individuali assegnati pari a punti 40;
> comportamenti organizzativi e competenze professionali pari a punti 5 0;
a perfomance organizzativa — raggiungimento degli obiettivi dell’ Amministrazione nel suo

S pérfomance operativa-individuale, a sua volta suddivisa in:

complesso — pari a punti 10 o _ R
La specificazione dei suddetti punteggi & evidenziata nella relativa scheda di valutazione per
il personale diri genziale/responsabili di p.o: - :

~Fasi | Soggetti Coinvolti .| Strumenti | Cronoprogramma
Interni _ # Bilancio di Previsione [+ 30 aprile 2016
f'Sin_dz_lgo e.Giunta | ! enUP | -
¢ Segretario ' e Responsabili o S : L :
P.O e restante personale + Piano delie Perfomance |+ 31 maggio 2016
|¢Nucleo 2016-2018 '
+ Organo di revisione
Esterni
+ Gli utenti e gli stakeholders
ingenerale -
|s PANA.C. |
¢ il . Dipartimento’ Funzione
Pubblica
# la Corte dei Couni

Assegnazione
obiettivi

- Pil specificatamente dovrebbero concretizzarsi i suddetti passaggi: :
& Entro il mese di gennaio.di ogni anno, la Giunta définisce le priorita e i eriteri géneral per
- Vallocazione delle risorse finanziarie - da effettuarsi in sede di formazione del bilancio di
previsione (Deocumento Unico di programmazione} (salvo decisioni diverse per Ia
programmazione finanziaria) - che vengono anticipate, nel corso di appositi incontri di
- condivisione, ai responsabili delle posizioni organizzative, al fine di recepirne contribuii e
suggerimenti volti a garantire: _ 3 L ' - o
" a) armonia tra gli obietrivi previsti dal programma di mandato ¢ guelli legati all attivita
istituzionale del comune; _ o ' _ : L
b} a coerenza fra il ciclo di programmazione strategica e il ciclo di. programmazione
. finanziaria; o , L e B .
¢ entro 30 giorni dail approvazione del bilancio (d.u.p. ) da parte del consiglio comunale, il
© segretario comunale cura, con | ausilio del responsabile finanziario, la predisposizione
del piano esecutivo di gestione-piano della performance, coadiuvato, nella logica delly
| programmazione partecipata, dai responsabili delle posizioni organizzative. -
) i résponsabili dellé posizioni organmizzative nei successivi 15 giorni assegnano alle
- proprie risorse: umane gli obiettivi che devono consentive al settorelarea di poter

[~

"-=-j‘--'---:‘“r"mgcrz'ungere' gli-obiettivi-prefissati e valutabili “siasotto il profilo”della perforiice s

individuale che organizzativa, - : _ R o

Al fine di. garantire Passoluta coerenza fra il ciclo di-programmazione strategica e il ciclo di
programmazione finanziaria, si provvede alla predisposizione contestuale delle schede

' PEG/PDO relative a ciascun ‘settore/area contenent; gli obiettivi annuali e gli indicatori dj
risultato.. : B S
Il Piano, prima di essere sottoposto alla Giunta comunale per Papprovazione, deve -essere
validato-dal Nucleo di valutazione che attesta la misurabilita degli obiettivi individuati,

‘La Giunta Comunale approva il Piano Esecutivo di Gestione-Piano detla Performance.

@) monitoragei ¢ verifiche deeli obiettivi programmati o N | »

I Nucleo effettua il monitoraggio dell’attuazione degli obiettivi prefissati e rileva, nel corso

- dell’esercizio edalla fine dello stesso, lo stato di realizzazione degli obiettivi, identificando gfi .
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‘eventuali scoétamenti, le relative cause e £li interventi correttivi adottati, allo scopo di valutare
Padeguatezza delle scelte compiuté in Séde di attuazione dei piani, programmi ¢ altri strumenti
di detenminazione dell’indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati conseguiti e

obiettivi raggiunti. |
Le verifiche de] Nucleo, congiuntamenteé con i Segretario ed i Responsabili delle P.O., sono
g' uadrimestrali come da regolamento sul funzionamento dell’organismo, ad eccezione dell’anno
in corso come da tabella sottostante.. ' L e

Fasi ] Soggetti Coinvolti | Strumenti | Cronoprogramma i
' " Segretario - 3 : ‘ , L
Responsabili P.O . o R Contft_)l_ll quadmneﬁtrah.
- . : ‘ ‘ : Per anne correnie (giugno
| Monitoraggio in itinere Nucleo-OTV e Schec_le di_veriﬁca e ottobrfe) del Nucleo. con
: ‘ R - _ ' Segretario e Responsabili
controllo gestione ‘ ‘ : :
o PO ‘
L : i
| Monitoraggio in itinere | Cittadini | Utilizzo diversi sistemi | Verifica dicembre 2016 1

+ Verifica finalé al 31712 dé‘

Nucleo-OIV =~ | -  attuarsi nel mese di gennaio

. ‘ .Segretari SR ‘febbrai '
Verifica finale A o Relazione finale ¢ lMese . febbraio Anno
: -+ | Responsabili P.O T ‘ successivo attestazione

o ' : ‘ grado. raggiungimento
obiettivi R

Per quanto concerne le predette verifiche dovrebbero concretizzarsi i suddetti passaggi: _
% mesi dall ‘assegnazione degli obiettivi fino o dicembre sono dedicati alla realizzazione
. delle fasi previste nei singoli obiettivi; ' o - '
& le verifiche intermedic quadrimestrali (30/04, 30/08 e i5/1 2, per I'anno corrente al 30/06

e 30/10), o : o
A i mese di gennaio & dedicato alla siesurq della relazione generale sull'attivity
- amministrativa e sulla gestione dell’anno precedente e alla rilevazione dei risultarn
raggiunti in relazione agli indicatori di risultato,

ok entro il mese di Jebbraio il Nucleo atiesta il grado di raggiungimento degli bbz‘el‘tiv'z'. :

~assegnati. La fase di “consolidamento” dei risultati portera -infine alla redazione e
‘approvazione del Rendiconto di Géstions e del‘ Referto annuale del Controllo di Gestione
~ Relazione sulla Performance, o ‘

Misuragione e valutazione finalizzate alla rendicontazione sociale

La programmazione degli obiettivi nonché la misurazione e la valutazione del loro grado di
: ra'ggiungimento, coinvolge tutti i Settori/Aree in un processo - tutto interno al Comune - che si
- alimenta di indicatori di efficienza tecnica, efficienza economica ed efficacia, senza prendere,
pero, ‘in- considerazione indicatori di impatto e strumenti "di valutazione del grado dj

__soddisfazione dei destinatari delle attivitd e dei servizi.

" Di qui la necessita di avviare un’integrazione graduale e senza soluzione di continuity fra gli
strumenti rigorosi e sperimentati del controllo di gestionie e del controllo strategico, con gli

strumenti della rendicontazione sociale, passando, nei fatti; da-una concezione autoreferenziale _

ad una concezione di apertura a1 cittadini ed agli utenti, che pohga In primo piano: ,
sk limparto delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della conumite,
- la’ rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivies @ dei servizi anche
- attraverso modalits z'htefjattz've. o a I '
A tal fine, nel corso del 2016 dovranng essere:

# pubblicati nella sezione "Amministrazione Trasparente"” del sito istituzionale del Comune,

gli obblighi previsti dal D.Lgs. 3372013, S _
& awiate le procedure tese all instaurazione di modalita consolidate e di rendicontazione
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Sociale, attraverso l'individuazione de; valutatori esterni (stakeholder chiave ) e, d'intesi
con essi, delle attivits di ricaduta sociale del Comune é doi connessi indicatori, cosi come,
peraltro, confermato dajle "Linee guida per la definizione degli standard dj qualita”,
emanate dalla Commissione per la valutazione, lg- trasparenza ¢ | integrita delle
amminfs-tm_ziom' con Delibera n. 88 del 24 giugno 2010 e dalle “Linee guida per il
- miglioramento degli strumenti per la: qualita dei servizi pubblici” di cui alla delibera
L 302012 della CIVIT, \ R
Nel corso del 2016, dunque, il Comune proseguira nel_l"implémcntazmne dello sviluppo
qualitativo e quantitativo delle relazion; con i cittadini, i soggetti ‘interessati, gli utenti ¢ i
destinatari dei servizi; anche attraverso Pampliamento 'di forme di partecipazione. e
collaborazione, ripensando e organizzando le proprie attivita nell’ottica della rendicontazione
sociale, adottandone gli strumenti mediante I collaborazione di valutatori esterni indipendenti.

 Metodologia per la valutazione della. perfomance organizzativa

- La valutagione della performance organizzativa dell’ente Sornisce un contributo del 10% del
punteggio complessivo di ciaseun lavoratore. ' o

La metedologia che s’intende adottare & orientata al processo e si basa sull’utilizzo di strumenti

di gestione integrati fra loro e con quelli gia in uso. _ _
Essa puo esscre rappresentata da una matrice a doppia entrata:

"9 da una parte sono indicate le attivit di ricaduta sociale;
& dall'alira i corrispondenti stakeholder chiave,

risposta veloce ad eventuali opportunitd o confliti nonché la tempestiva individuazione di
azioni di miglioramento. | - ; -

La possibilita di captare i cambiamenti & definita come “sistema dell avvertimento anticipato”,
perché consente alla struttura pubblica di' reagire piti velocemente a eveni (normalmente
negativi) che accadono nell’ambiente circostante. E evidente che il bilancio di ricaduta sociale,
impérniato su un sistema condiviso con gli stakeholder e alimentato da indagini ¢ sondaggi di
soddisfazione degli stessi, costituisce un potente strumento di governo del consénso. '

All’interno dellente & individuato il referente degli stakeholder al fine di curare le relazioni, il h

dialogo e il coinvolgimento dei diversi gruppi di stakeholder chiave. Inoltre tale referente,

d"intesa con'il Sindaco e la Giunta: o , |
- indice riunioni mirate, sopratuwtto nelle fasi di verifica e aggiornamento delle attivitd di

ricaduta sociale ¢ ‘dei connessi indicatori di performance, coinvolgendo e strutture -

organizzative del Comune interessato; o
- ewrala trasmissione di informazioni specifiche a tutti gli aleri stakeholder;
- promuove i meccanismi di sensibilizzazione degli stakeholder interni ed esterni.

Ambiti di misurazione ¢ valutazione della performance individuale

-L'articolo- 4;-commma 2, lettera e), sub- 1);-della-legge 4 marzo 2009, n. 15, ha’ pievists 1a

valutazione per tutto il personale delle pubbliche amministrazioni,

Larticolo 9) del Decreto ha introdotto gli indicatori  ai quali collegare la misurazione ¢ ld
- valutazione della performance individuale, determinando: '

a) per ildirigente e per il Responsabile di P.O.:

*+ glf indicatori di perfomance relativi all'ambio organizzativo di diretta responsabilitg;

il raggiungimento di specifici obietrivi individuali; : ,
la qualita del coniributo assicuraro alla performance generale della struttuia, alle
competenze professionali ¢ manageriali dimostrate ed ai comportamenti organizzativi-
la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi; . ' ‘ U -
v) per il restante personale -

&
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4 d] raggiungimento di specifict Obferﬁw_‘ di gruppo 0 fgzdz'yidualz';_ _
+ qualita del contributo assicurato alla performance del settore/area orgarizzativa di

Gppartenenza, le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi,

1 sistema di misurasione e valutazione della perfomance individuale del CORLITIEe

1l sistema di misurazione e valutazione dellg performance individuale, adoitato dal Comune di
Buccino, si caratterizza per: ; _‘ '
4 aver posto un collegamento Stretriséin;o Jra la performance organizzativa. e
performance ;’hdividua_lé. La va[uZaz-'ione_ di ciascuna unitd organizzativa é posta alla base
- della valutazione individuale del personale che vi lavora, delly posizione organizzative
elo del diri gente che la dirige e del segretario comunale,. L
+ essere il frusto di una proposta condivisa dall amministrazione e dal personale,

+ la compattezza od omogeneitd, in quanto tutto il personale, dirigenziale ¢ non, ¢ valuato
con gli stessi meccanismi, S o '
II'sistema si basa sulla valutazione di due componenti:
&) gli obiettivi conseguiti; . S
b) icomportamenti organizzativi é competenze prc')fes‘s"ionali.

* La valdtazione sars etfettuata secondo i critery riportati precedentemente e nelle schede allegat'e. :

TI'Nucleo procede alla certificazione della percentuale di realizzazione.

 In apposite sessioni di colloguio il Nucleo, con clascun dirigente e/o Requnsabiie di P.O,, -

- -analizza ’andamento delle attivita, i risultati conseguiti € le ragioni addotte per I’eventuale

‘mancato raggiungimento degli obiettivi.

Allo stesso modo- sono svolti colloqii di valutazione per ciascun dipendente a cura del relativo

- Responsabile di P.O..

differenziare gli item di analisi del personale dirigenziale e delle posizioni organizzative da
~quello del personale non dirigenziale. ’ _ -

‘A seguito della redazione delle schede dj valutazione della performance per ognuno dej

Per quanto riguarda la valutazione dei comportamenti organizzativi attesi si ¢ scelto di

dipendenti si procede con la conségna delle stesse entro il mese di febbraio.

'PROCEDURE DI CONCILIAZIONE N T
del 'p1fo.cessQ di v’alut&igné de.lla perfonhaﬁce, ai. sensi dell’art. 7 comma 3._Ietf. b) del
D.Lgs.150/2009; ed a prevenire cventuali contenziosi in sede giurisdizionale. o

Nessun procedimento " dj conciliazione pud essere 1niziato prima della formulazione delle

- valutazioni definitive, coincidenti per il Segretario nella consegna del decreto contenente la

’ .

valutazione, per i dirigenti/responsabili di p.o, nella consegna del provvedimento del Sindacg

contenente la valutazione definitiva, per il restante personale con la consegna della scheda di

valutaziove da parte del dirigente.

Dalla data di consegna o pubblicazione dei- provvedimenti di cui’sopra, ogni d'ipendeﬁte ha'il

. ,t,emlin,e,,‘tass_ativo. ¢-a-pena di-decadenza; di-dieei giomi per:chiedere; ‘mediante nota-scritta da'=— -~

consegnare direttamente aH’ufﬁciQ "preposto;_ che rilasciano - ricevuta, Pattivazione di una
- procedura di conciliazione secondo le seguenti modalita: ' "
“ Segretario: puo ' ¥
- una-diversa valutazione, I Sindaco decide con provvedimento definitivo nei successivi
dieci giorni. La mancata adozione del provvedimento definitivo da parte del Sindaco
. equivale a conferma della valutazione originaria, =~ o
& Dirigenti/Responsabili di p.o.: possono presentare motivate argomentazioni al Sindaco,
chiedendo il ricsame della proposta di valutazione da parte del N.V. e chiedendo di
essere sentiti dal N.V. in presenza del Sindaco. La richiesta di modifica “della
valutazione puo avere ad oggetto la modifica del punteggio finale in relazione a

- punteggio riguardante la performance organizzativa o individuale, [} - rocedimento di
: oo & ) & ] ; .
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conciliazione deve concludersi enfro 30 giorni dalla sua attivazione e deve concludersi

con un provvedimento espresso del Sindace di accoglimento totale 0 parziale della

proposta di modifica o di conferma della precedente valutazione. | .
Altri dipendenti: nei dieci giorni successivi alla consegna della scheda di valutazione

POssono presentare ricorso al dirigente/responsabile. di p.0. di riferimento contro la
valutazione relativa alla performance individuale, evidenziando le voci della scheda dj

£

valutazione per le quali, ad avviso dei ricorrenti, sono state date valutazioni non congrue,

Non ¢ comunque ammesso ricorso comparativo. con altri dipendenti. B’ facolts del

dipendente chiedere di essere ascoltato dal dirigente di riferimento alla presenza del NV,
e di farsi assistere da un procuratore ovvero da ‘un rappresentante dell’associazione

sindacale cui aderisce o conferisce mandato. 1l dirigente decide con provvedimento

-servizio persbnale recepisce la nuova valutazionc utilizzandola ai fini della redazione
della graduatoria definitiva, Fino a quando non siano decorsi inutilmente i termini per la
presentazione delle procedure: conciliative di cui sopra o non siano definite
completamente tali procedure, non pud farsi- luogo alla liquidazione dei compensi

spettanti al personale o ai dirigenti, a secondo delle procedure conciliative in corso, che

abbiano comunque influenza sulla _g_radUatoﬁa,'Q'_ valutazione -finale. Al fine di’ B

discrezionale; per cui il sindacato sul corretto esercizio del potere valutativo pus

riguardare solo profili di manifesta  illogicit, contraddittorieta o assoluto difetfo dj
motivazione ove questa sia espressamente richiesta, '

' TRASPARENZA

Sul sito istituzionale dell’ente & presente 1’apposita sezione denominata “Amministrazione
Trasparente”, secondo i dettami del D. Lgs. 33/2013, dove si pubblicano, fra Paltro, tutti gli
 atti che afferiscono ad ogni fase del ciclo d gestione della performance,

11 Responsabile dell’Area Amministrativa, ferma restando la responsability di futti i
dirigenti/responsabili di p.o. per il necessario flusso d’informazioni, ha- il coordinamento e Ia
diretta responsabilita in ordine alle pubblicazioni obbligatorie di cui al citato Decreio
Legislativo, sotto la diretta sorveglianza e résponsabilita del Responsabile della Trasparenza,
come nominato con deliberazione della Gitnta comunale, o o

In caso di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicita, non pud essere corrisposta la

- retribuzione di risultato ai dirigenti preposti agli uffici coinvolt,

IEN.V. svolge le funzioni dj vigilanza e controllo di cui ali’art.44 del D.Lgs.33/2013.-

. SCHEDE DI VALUTAZIONE DELIA PERFORMANCE

,,,Qi_S_eg_l,li!Q_?Si_. 1ip,¢rtang‘le._s_chéd'e di valutazione differenziate tra quella destinata al -petsdhale-dei—rrr..f----- e

m‘proﬁli.' professionali da A-B-C-D (senza posizione 'Qrgaﬂﬁzzativa) ¢ quela destinata alla

posizione dirigenziale e/o dei Responsabili delle posizioni organizzative:

. COMUNE BUCCINO L
" SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE DIRIGENZIALE
- e/o RESPONSABILE P.O. _ :
. ANNO
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COGNOME: | | NOME:
| Area/fsettore: . : | Servizio:
Categoria: | Posizione economica:

Profilo professionale:

Punti assegnati

Elementi di valutazione ] e :
' ' Performance operativa, ¢ individuale

‘Max 40 punti

Provisti Assegnati

Raggiungimento degli obicttivi individuali assegnati

OBIETTIVO 1 |PEso . TeonTr

OBIETTIVO2 . " TPESO - . [PUNTI

'OBIETTIVOQ . PESO . © " §'PUNTI .

‘} OBIETTIVO 4 -J PESG - FPUNTI

PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI

:Comportamenti organizzativi e competenze professionali dimostrate

Max 50 punti

Promoz_iong, impulse e collaboraziong all*attuazione e aft"adeguamento delle misure collegate ad esi genze di auditing
- interno, trasparenza ed antizonuzione, in applicazione dei contenuti del Piano delfa Prevenzione della Corruzione

0 a 12

-promuovendo, la qualita dei servizi e vigilando sull'a rapriatezza’ e la precisione del lavoro, anche applicando le
q gilat pprop : prests !

norme disciplinan laddove previsto -

‘Capacita di rispetiare e far rispettare le regole e 1 vingoli-del| ‘organizzazione, applicando s facenido applicare Je nering:
di legge ed i regolamenti, con -patticolare riferimento al Codice di Comportamenio (generale ed integrativo),

0 a 10

attraverso To sviluppo ¢ l'impiego delle competenze e conoscenze tecniche-necessarie-ad assolvere ai coimpiti detivant

crescita del'know how defl'Ente sui tein] di competenza

Orientamento alla professionaliti ¢ al miglioramento centinuo del proprio lavoro e alla qualita dei servizi erogati,

dal ruolo: ricoperto, con attitudine all'aericchimento professiongle ¢ all'aggidrnamento tempestivo, garantendo la-
) 2 . P aliagg : £

0 a 4

T Oricntamento al problem solving, in ambiti organizzativi complessi, per attuare concretamente le strategie prioritarie
dell'Ente; cercando eattuando la sotuzione ottimale, nel rigpetio delle regoie procedurali ) :

| o a 4.

" Promozione di soluzioni organizzative, metodologiche e tecniche innovative (ad es. PEC}, che concorrono al
miglioramento dei processi dilavoro e allo sviluppo della qualitd del servizio e contestuale capacita di adattamento ai
mutartents orgarizzativi e alle esigenze di flessibilitd. con compartamento aperfo, collaborativo ¢ costruttivo

_Adeguamento alle direttive fornite dal Segretariv Generale all’esito. dei controlli di regolaritd amministrativa

successiva e rispetto dei tempi di conclusione dei proceditenti ainministrativi

Orfentamento al cittadinio/utente {anche interno) e capacita di mantenere relazioni esterne positive, promuovendo
T'immagine e la cultura dell'Ente L g ‘ o : ’ . o '

Attenzione alla qualita del tisultato ¢ propensione alla programmazione ¢ rendicontazione dei risultati, con
orientamento al conssguimento degli obiettivi assegnati, Tispetto dei temnpi e sensibilitt alle scadenze connesse alle
varie fasi deleiclo délla performance, compresa quelia relativa alfa reportistica - . :

‘ Chpacitﬁa di valutazionc_de'i propri collaboratori, dimestrata wamite una significativa differenziazione dei giudizi

Punteggio totale comportamenti e competenze

,‘ Perfdmance organizzativa - Max 10 punti

Raggiungimento degli obiettivi dell’ Amministrazione nel suo complesso

TOTALE e ‘ R Max .IOOBun'ti_

ONE =~

P.P.V.IL DIPENDENTE

IL NUCLEO DI VALUTAZI

organizzazioni e confederazioni sindacali. ﬂ
K H dipendente x autor_izzazione

Il sottoscritto autorizza Paccesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti defla r.s.u. e delle

* 140 punti a disposizione del Nucleo/OIV sono distribuiti secondo il peso assegnato a ciascun obietfivo

ed i risultati raggiunti
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*1 50 punti ger la perfomance individiale - Comportamenti organizzativi e competenze

professionali dimostrate — vengono cosi ripartiti:

- Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi.

| Fromozione, impulso ¢ col]aborazjon'e.all’attuazione ¢ all’adeguamento delle misure
collegate ad esigenze di auditing interno, trasparenza ed ‘anticorruzione,. in applicazione

dei contenuti del Piano della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza -

12

{ Capacita di rispettare e far rispettare Te regole e i vincoli dell'organizzazione, applicando e
facendo applicare le norme di legge ed i regolamenti, con particolare riferimento al
Codice di Comportamento (generale ed integrativo), promuovendo la qualita dei servizi ¢

L disciplinari laddove previsto

vigilando sull'appropriatezza ¢ 1a precisione del lavoro, anche applicando le norme

w0l

- ¥ Orientamento alla proféssionalita e al miglioramento continuo del proprio lavoro e alla
qualitd dei servizi erogati, attraverso lo sviluppo e Timpiego delle competenze e

attitudine all'arricchimento’ professionale e all'aggiomamento tempestivo, garantendo la
crescita del know how dell'Ente sui temi-di competenza ' :

~conoscenze tecniche necessarie ad assolvere ai compiti derivanti dal ruolo ricoperto, con

Orientamento al problem solving, in. ambiti - organizzativi complessi, per . attuare
concretamente le strategie prioritarie dell'Ente, cercando ¢ attuando la soluzione ottimale,
nel rispetto-delle regole procedurali- A : ‘ : -

1 servizio e contestuale capacita di adattamento ai mutamenti organizzativi e alle esigenze
| di flessibilita, con comportamento aperto, collaborativo-e costruttivo ' s

| Promozione di soluzioni organizzative, metodologiche ¢ tecniche innovative (ad es. PEC),’
-che concorrono a] miglioramento dei proceéssi di lavoro e allo sviluppo della qualita de]

- | Adeguamento alle direttive fornite dal Segretario Generale all’esito dei controlli di
] regolarith amministrativa siccessiva e rispetto dei tempi di conclusione dei procedimenti
amministrativi L I T : : ‘

- Orientamento al cittadino/utente (anche interno) € capacita di mantenere relazioni esterng
positive, promuovendo 'immagine ¢ la cultura dell'Ente ' L '

dei risultati, con oﬁéﬁt_axngnto al conseguimento degli obiettivi assegnati, rispétto dei
tempi e sensibilita alle scadenze connesse alle varie fasi del ciclo della performance,
compresa quella relativa alla reportistica’ - - > : S

Attenzione alla qualita del risultato ¢ propensione alla programmazione ¢ rendicontazione

Capacita di valutazione dei propri. collaboratori, dimostrata”tramite una significativa |

- | differenziazione dei giudizi

Perfomahce ,organ_izzativ'a (Max‘l_o puriti)4
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Hl giudizio & formulato dal Nucleo/OIV

PERCENTUALE

——

| PUNTI [ _ GIUDIZIO
L .0 f Giudizio gravemente insufficiente S < 30%
12 [ __Giudizio insufficiente’ >30% e <59%
f -4 ] Giudizio sufficiente >58% e <69%
16 | _Giudizio discreto - . >69% e <79%
8 ] Giudizio buono > 79% e <89%
10 | Giudizio ottimo > 89%

percentuale dell’ indennita di nsultato

Il raggiungimento dei punteggi sopra descnth secondo le fasce sot

tomdlcate da trtolo aH

- COGNOME:

61 - 62 11%

63 -. 64 12%

65. - 66 13%,

67 - 68 14%

69 - 70 15%

71 - 72 16%

73 - 74 17%

75 - 76 18%

77 - 718 19%

79 - g0 20%

81 - 83 21%

84 - 85 22%

8 - 87 23%

88 - 89 24%

20 - 100 25%

_ coM‘UNs" -

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE NON APICAI.E
_A-B-C.D | -

' | NOME:
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Areafsettore: ‘Servizio:

Categoria: Posizione economica:

Profilo profeSsibnale;

Elementi di valutazione . . : Punteggio
e : - assegnato

. Punteggio assegnato a seguito della valutazione del grado di raogmnglmento
~ degli obiettivi assegnati al servizio (su cert:ficazmne OIV)

Aftestazione’ oy

-Max 40-‘p‘t1n_ti‘ '

Vaiutazmne da parte del Dxrloente ef Responsablle di P 0., secondo i.criteri . Max 50'pﬁnti_ ‘
alleoan ‘ . : . T—— .
Cap‘acité di relazionarsi 'nellb sv_olgimegtb .dgfl- Iavor@' con i Cdllcglai e Putenza N 0 a3
Efficienza organizzativa e affidabilita 0 a5

- Capacita dj lavorare e gestire il ruolo di comp_et,é:_]za' ‘ 0 a3
Tensione .mqtivé'zionalealmig_lioi'amentb de] 'livello"_di professiqnalité 0 'é 7 .
Grado d responsabilizzazione verso i ﬁsui;ati_ . 0 a3 .

. Abilita tecnico operativa 0 a7

- Livello di‘autonomia = iniziativa - o ‘ 7 0 a7
Rispetto dei tempi di esecuzione - Ri_laécio delle-pfcjc'edi;re ' 0 a3
Quantitd delle préstazioni ' "0 45
Flessibilita . _ 0 a7
Perfomance organizzativa . Max10 punti
TOTALE | | . Max 100 punti

11 Dirigente e/o Resﬁonsabﬂe PO . I . _ " Per presa ﬁ_sibné -1l dipendente

11 sottoscritto autorizza 1’accesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della ris.u. e delle
_.orcamzzazxom ¢ confederazlom smdacall. o

Il dipeqdeute X autorizzazione -

Valutazmne da parte del Dlnoente 0 Tlto!are Posizione Oroamz;fatwa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possone indicare solo numeri intery,

CAPACITA DI REL-\ZIOVE CON (_OLLECHI E L'UTENZA ]
Si valutano le capacitd nel?instaurare un capporto di coilabomaouc con j colieghi, a superaré nel lavoro l'approccio fondato su seelte )
di- natura mdmdua!ntzu mentre nelia wu.rl(me del ;apporm con Tutenza le capacita di mld/mnc s di gestire éventuali momenti dj
stress eccontlittuali, - : : '
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PUNTEGGIO DA 04 3

EFTICIENZA ORGAI\[ZZATIVA ED AFF!DABILITA

Si valutano e capacita di impostare correttamente il proprio J
ed organizzativi de] proprio lavoro, in lclanone al mutare delle condizioni di riferimento.

PUNTEGGIO DAOas5

avoro, con efficienza e aytonomia ¢ di rideﬁnue gli abpem procedurai:

- CAPACITA DI LAVORARE E [)I GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
i valutano Fattitudine al lavoro di gruppo, la gestione del proprio ruolo all'i mtcmo del
‘responsabile al fine di accrescere Io standard qual: - qudnntazwo dd servizio,

PUNTEGGIO DAOa3

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORM\IENTO DEL LIVELLO Di PROFESSIONALITA . _ :
a professionalitd, all'autoaggiornamento profcsmondk, alle esigenze di studio della

gruppo di lavoro, la collaborazione con il

Si valuta Pinteresse a migliorare la plopn
no;'matnm o di-approfondimenio delle tematiche protessmnalz

PUNTEGGIO DAOa7

GRADO- bl RESPONSABIL!??AZIONE VERSO 1 RISULTATI
Si valuta la capatits di verificare ia qualita delle prestazioni di servizio.
esigenze connesse alla leailnanone dei pro(rmmm: alle templstmhc di fave

PUNTEGGIO DAOa3

acui & ch:am'lto a conmbmrc al comvolauncmo nelle
oo, anche al fine di lﬂl"”h()l are l'immaging delt'Ente.

ABILITA TECNICO OPERATIVA
Si valutano fe- cmnpeten7e proprie del valutato in ra
all'utilizzo def mezzi informatici. C

PUNTEGGIO DA 0a7

LIVELLO D[ AUTONOM[A E DI INIZIATIVA
Si valutam) la capacita di or “d['!lz:?d/]{me del pro Oprio Idvoro,

nspetto all'avvio di iniziative, anche in condizioni di criticitd e tensi

PUNTEGGIO DAOa7

one organizzativa (picehi di carico di lavoro),

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE

Si valuta la capacitd di rispettare i templ di esecuzione d‘:seormt:gl] e di properre soluﬂom nvolte alla semplificazione dei processi di

erogazione del sérvizi,

PUNTEGGIODAD a 3

- QUANTITA DELLE PRESTAZ[ONI
Si valuta fa capacita di gssicurare un pm(lotto 0 servi:
delle sollecitazioni. det responsabile.

“PUNTEGGIODA O & 5

1210 rispondente alla distribuzione del carico di lavoro ordinario, tenendo conto

.F‘LESS!BIL]TA
St valuta ta capacita di interpretare [e ' cswcn?e di
indice di gradimento delie prestazioni del servizio, sia all'utenza che all' Ammm:qnaz:one

PUNTEGGIODA 0a7

TERMINI E CONCETTI CHIAVE UTILIZZATI NEL.
SISTEMA DI MISURAZIO\E E VALUTAZION E-
' DELLA PERF ORMANCE
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apporto al ruolo a cui & preposto, ¢ abititd di tipo tecnico-operativo anche riguardo’

rispetto at compm asscgmu da provlammi 0 al templ di attesa dell'utenza, -

achttamcnto o 0211'1l77dt|\/0 alle th‘ldblfl esterne al f'ne di asqxculalc un Elevato



Al fine di consentire ai cittadini' di poter niégli_b comprendere (art. 11 del decreto legislativo
150/2009 — accessibilitd totale alle informazioni) I'utilizzo di alcuni termini e concetti chiave per il
Sistema di misurazione e valutazione delle perfomance (SMiVaP) vengono riportati i significati
degli stessi: ' : ‘ ' : ' -

Albero della performance -

L'albero della performance & una mappa logica che rappresenta i legami tra mandato istituzionale,

missione, visione, aree strategiche, obiettivi strategici, ¢ piani d’azione. Esso fornisce una
- Tappresentazione articolata, completa, sintetica e integrata della perfomance dell'amministrazione.

Lalbero della performance ha una valenza dj comunicazione esterna e una valenza -tecnica di
“messa a sistema” delle due principali dimensioni deila performance.

Benchmarking

Il processo di confronto attraverso cui identificare, comprendere e importare, adattandole, buone
pratiche sviluppate in altri contesti al fine di migliorare la performance organizzativa. . Analisi di
benchmarking possono essere effettuate relativamente a strategie, processi, prodotti e servizi. Il
“benchmark™ & un punto di riferimento per finalita. comparative o di misurazione. 11 “confronto
avviene con un “elemento” ritenuto il “migliore” ¢ comunque riconosciuto come standard a-cui

tendere. Il benchmarking & interrio quando il confronto riguarda la medesima amministrazione o
ndo il confronto & fatto rispetto ad altre pubbliche amministrazioni nazionali o -

~ente; esterno qua
- internazionali,

Andagine del benessere organizzativo
Si tratta di un’analisi organizzativa che ha lo scopo di indagare la capacit di un’“organizzdzione”
di promuovere ¢ di mantenere un alts grado di berniessere fisico, psicologico e sodiale dei

lavoratori.

Indicatore o misura

Per indicatore s’intende una grandezza, indistintamente un valore assoluto o un rapporto, espressa

sotto forma di un numero volto a favorire la rappresentazione di un fenomeno relativo. alla

 gestione aziendale ¢ meritevole dattenzione da parte di stakeholder interni (amministratori,

management) o esterni (cittadini, associazioni, altri enti, ecc. ).

Missione _ _

La “missione” identifica la ragion d’essere.e' I'ambito in cui l'organizzazione opera in termini di
politiche e azioni perseguite. La thissione rappresenta 'esplicitazione dei- capisaldi strategici di
fondo che guidano la selezione degli obiettivi che Porganizzazione intende perseguire attraverso il
proprio operato. Rispondere alle domande: “cosa e come vogliamo fare” e “perché lo Jacciamo®.

-.Organizzazione (assetto. ovganizzativo).. . .

Si-tratta di una macrovariabile del contesto interno che comprende la’ struttura organizzativa -
(definita organigramma quando  rappresentata graficamente), la distribuzione del poteré ¢ delle
‘responsabiliti con ‘i relativi centri di ‘costo e i sistemi operativi. Con l'analisi dell’assetto .

organizzativo si definiscono le modalita ‘di,divi_sione e coordin_amento del lavoro, e in una logica
. sistemica, gli organi, gli aggregati di attivita, i compiti, le relazioni fra organi, il grado di

autonomia decisionale delle unifa organizzative, la comunicazione e altri meccanismi di governare

della struttura.

Performance (ampiezza ¢ profonditi della)
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La performance & il contributo (fis*;ulfatd, e modalité di raggiungimento del risultato) che un’entita
{individuo, gruppo di individui, unmitd organizzativa, otganizzazione, programma o politica
pubblica) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli-obiettivi ed,
in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali l’brganizzazione ¢ stata costituita,
Pertanto il suo significato si lega strettamente all’esecuzione di un"azione, ai risultati della stessa
e alle modalita di rappresentazione. Come'i tale, pertanto, si presta ad essere misurata e gestita.
L'ampiezza della performance fa riferimento alla sua estensione “orizzontale” in termini di

input/processo/output/outcome; la profondita del concetto di performance riguarda il suo sviluppo

“verticale”: livello individuale; livello organizzativo; livello di programma o politica pubblica.
Performance individuale . B

Esprime i contributo’ fornito da un individuo, in termini di risultato e di modalita" di
raggiungimento degli obiettivi, -

Performance organizzativa

Esprime il risultato che un’intera organizzazione con le sue singole articolazioni consegue ai fini-

del raggiungimento di determinati obiettivi ¢; in ultima istanza, della soddisfazione dei bisogni dei

 cittadini. '
' Target _ S - : . - -~
Un target ¢ il tisultato ‘che un soggetto si prefigge di ottenere; ovvero il valore desidérato in

corrispondenza di un‘aftivitd o - processo. Tipicamente questo valore & espresso in termini

‘quantitativi eniro uno specifico intervallo temporale e pud riferirsi a obiettivi sia strategici ché
operativi. ‘ ‘ ' - L :
'Ms_u.'"a di input -

Si tratta del valore assegnato alle risorse (o fattori produttivi) che, a vario titolo, entrano a far
parte di-un’attivita o di un processo. Il consumo di risorse durante attivita o fasi di processo

determina il nascere del costo legato all'utilizzo del fattore produttivo in questione. L'unita di

misura; rispetto alla quale si determina I‘estensione della misurazione stessa, pud essere sia di -

carattere economico (valuta), sia di carattere quantitativo.

. 'Miswa_ di processo . _ .
| Esprime 1’esterisioné'q‘uantitativa rispetto all'unitd minima che costituisce un Processo: TPattivita.
Tipici esempi sono: o C I ‘ ' '
— numero di pratiche espletate da un ufficio;
= numero di interventi urgenti del servizio di _man_utenzio'ne;
— numero di testi riposti negli scaffali dal personale della biblioteca;
~ numero di contravvenzioni elevate;. A |
,,,e.oré,dipattugliamento--S:Li,—'s_tréda deirljawpdliz-ia-- stradale; -
— numero di fornitori gestiti dall’ecoriomato:
— numero di mandati di pagamento emessi. . _ . ‘ _
"Gl indicatori -di processo siriferiscono, quindi, a cio che fa Un‘unitd - organizzativa o settore

dell'amministrazione, o anche ‘un singolo dipendente, per aiutare ['organizzazione nel sug -
complesso a perseguire i propri obicttivi. Tipicamente, gli indicatori di processo hanno solo un

collegamento remoto con gli obiettivi e i traguardi finali dell organizzazione.
~ Per questa ragione & necessario: T . ‘
(a) assicurarsi che esista un tendenziale rapporto di causa-effetto tra. 1 processi €1 risultati che
lamministrazione nel suo complesso vuole ottenere; e
(b) fare attenzione  a non: dare un’eccessiva enfasi agli indicatori di processo, 'specie se

difficilmente ricollegabili, o solo marginalmente connessi, agli ihdicato_'ri di output-risultato.
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Misure di output-risultato _ : :
Si tratta del risultato che si ottiene immediatamente al termine di una attivitd o di un processo.
Ogni attivitd pud essere descritta in sistema con input consurhati ed output ottenuti secondo la
catena logica: input — attivita - output. Quando l'outpuf si lega all’imput in termini finanziari, si
esprime il concetto di economicita. Quando tale relazione non € espressa in termini finanziari,
ma - fisico ~tecnici, si esprime il concetto di efficienza. Si propone di esprimere l'output, da un
punto di vista sid quantitativo che qualitativo, in termini che risultino direttamente correlabili agli
obiettivi finali di un’organizzazione. -
Alcuni.esempi; sono: .

= il numero dei passeggeri trasportati dal servizio di trasporto regionale;

- Km percorsi dal trasporio pubblico regionale; ' , |

- ilwelli qualitativi dei servizi di front-office (pulizia, puntualita, cortesia; etc.) espressi su

scala di Likert (da I a 7) attraverso una indagine conoscitiva di customer satisfaction;

- letonnellate di rz'ﬁui‘z’ raccolti e smqltif'z',' '

- la percentuale di raccolta differenziata; ‘ _

- ilnumero delle e-mail ricévute ed a cui & stata fornita risposta da parte dell'ufficio relazioni

. con il pubblico;, B ' I

- il numero di non conformiti al Sistema di gestione gualita ISO-9001. o
Tuttavia, quando T'output del servizio é difficilmente individuabile, non ¢ sempre possibile una
loro-determinazione. Ci¢ avviene peri servizi istituzionali come la difesa e la sicurezza pubblica.

Malgrado tali servizi forniscano servizi alla. collettivita, I'outpur pud non essere ‘univocamerite _

definibile. In tal caso ¢ utile far ricorso a misure di processo come proxy dell’'output finale. Per la
polizia stradale, ad esempio, puo-essere proposto il numero di contravvenzioni elevate o le ore di
pattugliamento su strada. Per i servizi connessi alla programmazione di nuovi programmi possono
essere utilizzati gli indicatori di numero di pratiche esaminate oppure il numero degli incontri
organizzati con i portatori di interesse. Tuttavia, va tenuto presente che la differenza sostanziale
tra un indicatore di output-risultato e un indicatore di processo & che il primo ¢ orientato ai fini;
mentre il secondo & orientato ai mezzi. Dunque, in caso di utilizzo di indicatori di processo come
proxy degli indicatori di risultato il riferimento all'output finale non & immediato & quindi
variazioni dell'indicatore non necessariamente si riflettono su di esso. '

Misure"di-out'come

L’outcome & I'impatto, risultato ultimo di un’azione. Nella misurazione della performance ci si
riferisce agli outcome per indicare la conseguenza di un‘attivita o processo  dal punto di
vista dell’utente del servizio e, pit in generale, degli stakeholder. _ - ,
Esempi di outcome sono: il miglioramento della qualita della vita, della salute dei cittadini, ecc..
Un-outcome puo riferirsi al risultato immediato di un servizio o di un intervento (ad es: riduzione

della ‘percentuale di famatori), oppure allo  stato - finale ragoiunto (ad es. la riduzione

~ dell’incidenza dei fumore ai polmeni).

Il rapporto- tra l'utilizzo di un’inpus e Pottenimento di un outcome pud essere rappresentato in

termini di efficacia.
Stakeholder (o portatori di interessi)

- Uno stakeholder ¢ un qualsiasi individuo o gruppo di individui che possono influenzare o essere
influenzati dall'ottenimento degli obiettivi da parte dell’'organizzazione stessa. Gli stakeholder

possono essere sia interni che esternt rispetto ai confini di ogni singola organizzazione € possono

essere portatori di diritti e di interessi. Essendo tutti i soggetti che detengono un interesse - in
‘quanto. vengono influenzati oppure perché possono influenzare l'amministrazione come tali sono
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interessati a ricevere delle informazioni sulle attivitd e suoi risultati dell'amministrazione stessa.
Gli stakeholder sono coinvolti nielle varie fasi di predisposizione del Piano. La formulazione della
strategla deve essere in- grado di contemperare le esigenze. dei vari portatori di interesse,
bilanciando tutti gli inferessi in .gioco. Pertanto, a monte della deﬁnlzmne del Piano & necessario
identificare tutti i gruppi di individui che posseggono’ degli interessi nell’organizzazione,
SV1Iuppando la c.d. “mappatura degli stakeholder”. Tale mappatura. individua i soggetti dotati di
maggiore potere di influenza ~per poi individuare le I'ISpetUVC attese nei confronti

dell organizzazione (m terrmm eCOllOImCI pswologlcl etici e soclah)

Oblettlvo strategxco e operanvo

Ela descrlzlone di un traguardo che 1 orgamzzazwne si preﬁgge di ragglungere per eseguire con

SUCCESSO 1 proprl 111d1r1221 L oblettlvo ¢ esplesso attraverso una-descrizione sintetica e deve essere

- sempre misurabile, quantlﬁcabile &, possibilmente, condiviso. Gh obiettivi di carattere strateglco
fanno riferimento a orizzonti ternporah pluriennali e presentano un elevato grado di rilevanza (non
risultano, per tale caratteristica, facilmente modificabili. nel breve periodo), richiedendo uno

- sforzo di planlﬁcazmne per o meno di medlo periodo. Gli obiettivi’ operativi declinano lor1zzonte
strategico nei singoli esercizi (breve per1odo) rientrando negli strumenti di natura progrannnahca
delle attivitd delle amministrazioni. Ci6 indipendentemente dai livelli organizzativi ai. quah tali
obiettivi fanno capo. Mentre li obiettivi strategici SONOo contenuﬁ all'interno delle arée strategiche
del Piano, gli ob1ett1v1 0perat1v1 nguardano le attivita d1 pro, grammazmne di breve perlodo
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