COMUNE DI BUCCINO

Provincia di Salerno

COPIA

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

N°® 107 del 10/6/2013

Oggetto: Sistema di valutazione e misurazione delle performance.

L‘anno duemilatredici il giorno dieci del mese di giugno alle ore 9,30
nella Casa Comunale, la Giunta, legalmente convocata, si & riunita, sotto la
presidenza del Sig. Nicola Parisi - Sindaco - nelle persone dei Sigg. :

presenti assenti

1 Nicola PARISI SINDACO X

2 Giuseppe Diego BASTA ASSESSORE X

3 Maria TRIMARCO ASSESSORE X

4 Francesco FARAO ASSESSORE X

5 Domenico SENATORE ASSESSORE X
Totale 4 1

Partecipa il Segretario Comunale, dott. Gerardo Rosania

IL PRESIDENTE
constatato il numero legale degli intervenuti, dichiara aperta I'adunanza ed invita presenti
alla trattazione dell'argomento in oggetto.



LA GIUNTA COMUNALE

Vista la propria Deliberazione n. 105 del 10/6/2013 con la quale veniva istituito 1?organismo
Indipendente di Valutazione (O.LV.) di cui al D. Lgs. n. 150 del 27/10/2009 che prevede la
valutazione delle attivitd del personale dipendente (Responsabili di Posizione Organizzativa e
restante personale);

Vista la necessita di predisporre, ai sensi deli’art. 7 del citato D. Lgs. 150/2009 un sistema di
misurazionc e valutazione delle “Performance” da affidare alle O.LV. in fase di costituzione il
quale, poi, potra avanzare proposte modificative, per dare a tale organismo, immediatamente, una
base di lavoro; ‘

Visto lo schema di Sistema di Misurazione e di Valutazione delle Performance che si allega alla
presente sub lettera “A™;

Ritenuto di approvare tale Sistema di Misurazione e di Valutazione delle Performance;

Ritenuto, altresi di trasmettere copia della presente al personale dipendente del Comune per
opportuna conoscenza;

Acquisite il parere del Responsabile del Settore Amministrativo;

Con voti favorevoli unanimi, espressi nelle forme di legge,

DELIBERA

1) La premessa & parte integrante del presente deliberato;

2) Di approvare lo schema di Sistema di Misurazione e di Valutazione delle Performance che si
allega alla presente sub lettera “A”;

3) Di mandare copia del presente documento ai dipendenti comunali ed alle R.S.U.;

4) Di comunicare copia della presente all’0.1.V. non appena insediato perché possa avviare da
subito la propria attivitd ed eventualmente proporre modifiche;
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Si prevede, come da allegato finale, una ipotesi di premialita sy fasce.

Finalit dello “SMivap»

dipendent;,

Destinatar; ed azioni dello “SMiVaPL

I destinatari delio “SMiVaP” sono tutto ] personale dirigente ed apicale ,
con modalita diversificate a seconda che si tratti dj personale che riveste posizioni
di responsabilita o che ha Ia responsabilita dj progetti (funzionari con Incarichi dj

Le azioni dello “SMivVap» consistono in un mix rappresentato, da up lato,
dalle performance Operative, le prestazioni di risultato e, dall’altro, dalle

!
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S misurabili, secondo valori oggettivamente riscontrabili;

o controllabili, da parte delj, S§tesso valutato;

ks congruenti, rispetto all‘areo temporale previsto per la realizzazione o con
riferimento alle risorse disponibil; . B

Essendo o strumento della \}alutazmne, paragonabile ad un “yosk In progress”,
occorre che nel corso dell’anno la stegsa utilizzi, arricchendosi nejjg sostanza,

realizzazione dej compiti affidati.
Allo scopo sara essenziale verificare:
sk - 1o capacity d; Jare quadya;

% assegnazione degli obiettivi-
monitoragg; misurazioni,

& verifiche intermedie e finale:

% valutazion; Intermedie ¢ Jfinale,

aj assegnazgione objettivi



L'individuazione degli obiettivi & definita con I"approvazione nelle linee guida di
mandato e con g redazione annuale degli atti dji programmazione finanziaria
dell’ente (Bilancio, Relazione previsionale e programmatica, PEG o PDQ).

come snodi rilevanti rispetto al risultato finale atteso, nonché le verifiche
intermedie,

Specifiche del servizio a] quale il soggetto valutato € preposto.
Questa fase richiede:

a) chiarezza su

s obiettivi g realizzare pef Servizio/Ufficio e compiti da  assegngre
conseguentemente gl personale;

& risultati che i Segretario comunale ST attende dg] Dirigente e/ )
Responsabile dj p. O, rispetto alle attivity da presidiare;

% apporio richiesto ai componenti del gruppo dj lavoro,

¥ modalita alle guali attenersi nel riscontro del lavore svolto,

Strumenti

Coinvolfi

e Giunta

+ Segretario ¢ Responsabili
PO

¢ JV12/XXXX
+ 31/01/XXXX
Le date indicgte Ppossong

+Bilancio dj Previsione

¢ Relazione Previsionale e
programmatica

+PEG/PDO

L'adozione di deyt atti

realizzang, ] Piano delle

Performance,

Assegnazione | ¢ Sindaco
obiettivi

+ 01V

¢ Controllo gestione
Drevisione,

2. L'armonig trg gli obiettivi previsti dal Programmg J; Mandato e guelli legati
all ‘attivity istituzionale de] Comune;
3. La coerenzq fra il ciclo g programmazione Strategica e il ciclp g

Cronoprogramma

variare per lo slittare dej tempi
di approvazione dej bilancio d




perfomance siq individuale che organizzativa.
Al fine di garantire Passoluta coerenza fra il ciclo di programmazione strategica
ed il ciclo dj programmazione finanziaria, si provvede ajla predisposizione

contestuale delle schede PEG/PDO relative a ciascun Settore/area contenenti gli

obiet{ivi annualj e gli indicatori & risultato,

Il Piano, prima di essere sottoposto alla Giunta comunale per l’approvazione,
viene validato dall’OlV che attesta la misurabilita degli obiettivi individuati,

La Giunta Comunale approva il Piano Esecutivo di Gestione-Piano della

b) monitoragei e verifiche degli obiettivi programmati

Responsabil delle P.O., sono quadrimestrali come da regolamento sul
ionamento dell’organismo, '

Soggetti
Coinvolti
+ Segretario
Responsabili .o

+ OIV

¢+ Controllo gestione

Cronoprogranimg

+  Schede dj
verifica

Monitoraggio
itinere

+ Controlli quadrimestralj
(30/4 ¢ 30/8) dell’OIV ¢on
Segretaric e Responsabij
PO

+ Verifica al  mese g
settembre™** Connessa al
riequilibrio finanziario

¢ Verifiche 31/5 ¢ 30/10

",

Monitoraggio  in ¢+ Utilizzo
itinere diversi sistem;
¢ 01V

¢ Segretaric ¢
Responsabili p.o

¢ Verifica finale al 31112 gj
attuarsi nel mese dj gennaio
* Mese febbraio attestazione
grade raggiungimente
obiettivi

Verifica finale + Relazione finale




"Piu specificatamente dovrebbero concretizzarsi i suddett passaggi:
b mesi dy Jfebbraio dicembre Sono dedicati aflg realizzazione dejj, JSasi
previste dai singoli progett; obiettivo,
% verifiche Intermedie quadrimestral; (30/04, 30/08);
% ulteriore ed ultimg verifica intermediy Jfine Settembre, in concomitanza cop
il processo dj verifica degli equilibri finanzigri & prevista una fase
intermedia dj verifica, con i] coinvolgimento dell'0f V, sull'andamenz, dei
pProgetti da parte de; Responsabil; delje P.O. Intale Jase i Responsabil; delje

P.O. possono proporre, d'intesq cop | oIy, modifiche ed integrazioni sylle
S R, Sl skt e APy

& entro ] mese di febbraio I'Ory atlesta il gradp i raggiungimento degli
obiettivi assegnati. La fase dj “consolidament, ” det risultat; portera infine
dlla redazione og approvazione de] Rendiconto g Gestione e g} Referto
annuale del Controlj, di-Gestione - Relazione syjj, Performance,

interno gl Comune - che si aliments dj indicatori dj efficienza tecnica, efficienza
€Conomica ed efficacia, senzg prendere, pero, in considerazione indicatori d;
impatto e Strumenti dj valutazione de] grado di soddisfazione dej destinatarj

& pubblicas nella sezione "Tmsparenza, valutazione - ¢ merito” del sif,
istituzionale del Comune, cop [, modalits preyiss, dal Programm,
riennale pey I, rasparenzq ¢ | integrita, di cyj all'articoly J 1, comma 2,
del Decreto, ; documeny; Previsti dail ‘articolp 11, commyg 7, dello stesso



Ll

| ——_ nell'ottica_della rendicontazionewSociale,Hadottandone—gli»- strumenti mediante-la

"Linee guida per Ig definizione degli standgrd di qualitd”, emanate dalla
ntegritc  delle

amministrazioni con Delibeyg n. 88 del 24 giugno 20710,

utenti e i destinatari dej Servizi, anche attraverso lo sviluppo dj forme di
partecipazione e collaborazione, ripensando e organizzando le proprie attivita

collaborazione dj valutatori esternj indipendenti,

Metodologia per la valutazione della perfomance organizzativa

La valutazione del, rerformance organizzativa dell’ente Jornisce un contributo

- del 10% de] punteggio complessivo i ciascun lavoratore,

La metodologia che s intende adottare & orientata al processo ¢ si basa
sull’utilizzo dj strumenti gestionali integrati fra loro ¢ con gli strumenti gestionali
£ia in uso, ' -
Essa pud essere rappresentata da una matrice a doppia entrata:

& dao una parte sono indicate Jp attivita di ricadutg sociale;

& dall'alrg i corrispondenti stakeholder chiave,

soddisfazione degli stessi, costituisce up potente strumento dj governo del
consenso.

All’interno dell’ente viene individuata jI referente degli stakeholder al fine di
Curare le relazioni, i] dialogo ed i coinvolgimento dej diversi gruppi di
stakeholder chiave,

Inoltre tale referente, d’intesa cop il Sindaco e Ia Giunta, indice riunjoni Mirate,




a)per il dirigente ¢ per il Responsabile dj P.O.:
& gl indicatori g verfomance relativi all’ampiro organizzativo dj diretta
responsabiliy; oo org '
% i/ raggiungimento di Specifici obiettiyi mdividual;

Significativg differenziazione de; giudizi;
b) per il restante personale :
* I raggiungimentn Js specifici obiettivi di ETUppo o individual;- v
% /g qualitd del contribyto assicurato allg performance de] settore/areq

iSurazione e valutazione delja performance individuale adottato da]
b R TP RN b s ;“- . .
ez S1 Caratterizzg:

a) gli obiettjvi conseguiti;
b} i Comportamenti organizzativi

hY

La valutazione sarg effettuata secondo ; criteri riportati nelle schede allegate,



Posizioni organizzative da quello del personale non dirigenziale.
A seguito della redazione delle schede di valutazione della performance per

ognuno dei dipendenti s; procede con Ia consegna delle stesse entro i mese di
febbraio.

PROCEDURE D1 CONCILIAZIONE

Sulle osservazion; decide il Segretario comunale, sentito Poav., sempre in forma

scritta entro i successivi 5 giorni. :
Al fine di evitare, invece, contenzioso tra valutazione (OIV) e valutato

personale dei profili professionali da A-B-C-D (senza posizione Organizzativa) ¢
quella destinata alla posizione dirigenziale e/0 dei Responsabilj delle posizioni
organizzative. '






" Arealsettore: Servizio:
Categoria: | Posizione economica:

Profilo professionale:

Elementi @i valutazione Punteggio

assgﬁnaio
Punteggio assegnato a seguito della valutazione del grado di raggiungimento 0 s
degli obiettivi assegnati ai servizio (su certificazione O1V) Max 4 punt
Aftestazione QYV

e e W —

Valutazione da parte del Dirigente ¢/ Responsabile di P.O., secondo i criteri Max 50 Eunti

allegati

Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoro con i-colleghi e I*utenza

Efficienza organizzativa e affidabilita

Capacita di Tavorare e gestire il ruolo di competenza

Tensione motivazionale al miglioramento del livello di professionalita

Grado di responsabilizzazione verso i risultati

Abilita tecnico operativa

Livello di autonomia — iniziativa

Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio delle procedure

Quantita delle prestazioni

Flessibilita
Perfomance organizzativa Max 10 punti
. TOTALE Max 100 punti

II Responsabile del servizio Per presa visione 11 dipendente

¢

Il Dirigente e/o Responsabile PO,

A
’

Il sottoscritto autorizza Paccesso ai dati della presente scheda ai rappresentanti della r.s.u, e delle
organizzazioni e confederazion; sindacali.

{ L v



CAPACITA DY RELAZIONE cON COLLEGHI E L'UTENZA
Si valutano Je capacitd nell'instayrare un rapporto di collaborazione con i colleghi, 2 superare nel lavoro l'approccio fondato su scelte
entre nella gestione del rapporte con l'utenza le capacits di relazione ¢ di gestire eventuali momentj d;

stress e conflittual;,

PUNTEGGIO pa O0a3

CAPACITA DY LAVORARE E D GESTIRE 1L RUOLO RIVESTITO B —

Si-valutano—l‘attitudine-al"]avo'rb“di gruppo, Is gestions del proprio ruolo all'interno del gruppo di lavero, a collaborazione con il
responsabile al fine dj accrescere o standard Ayalj - Auantitativo def servizio,

PUNTEGGIO DA ¢ a3

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI ) .
Sivaluta Ja capacitd di verificare [a Aualita delje brestazioni di servizio a quj ¢ chiamato a contribuire, ai coinvolgimento nelle
esigenze connesse ajla tealizzazione dej programmi, alle tempistiche dj lavoro, anche aj fine di migliorare l'immagine dell'Ente.

PUNTEGGIO pa 0a3

ABILITA TECNICO OPERATIVA
Si valutano Je Competenze proprie dej valutato in fapporto al niolo a ouj & Preposto, le abilita di tipo
tecnico-operativo anche riguardo all'utilizzo dei mezzi informatic; .

PUNTEGGIO pA ¢ a7z

LIVELLO D1 AUTONOMI4 E DIINIZIATIVA
Sivalutano Ja Capacita dj organizzazione del 'p“ropn'o lavoro, rispetto ai Compiti assegnati da programmi o ai tempj di attesa dell'utenza,
rispetto all'avvio dj Iniziative, anche in condizion; di criticita e tensione organizzativ {picchi di carico g lavoro),

PUNTEGGIO DA Oa7z

RISPETTO DEY TEMPI b1 ESECUZIONE
Sivalutala capacitd di rispettare i tempi di esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alla semplificazione dei processi dg;

erogazione dei seryizi

PUNTEGGIO DA ¢ a 3

QUANTITA DELLE PRESTAZIONI
Si valuta Ja capacita di assicurare un prodotto ¢ servizig rispondente alla distribuzione de] carico di lavorg ordinario, tenendo conto

delle sollecitazion; del responsabile.

PUNTEGGIO pa Oas

Sivaluta 1a capacita di interpretare le esigenze dj adattamento organizzativo alje variabili esterne 3 fine
. ¢ .

PUNTEGGIO pa Oa7z SIS -



Perfomance organizzativa (Max 10 punti}-

Il giudizio & formulato dajrojy

Giudizio sufficiente
<69% :

Giudizio buono
<89%

Giudizio ottimo soddisfazione > 89% )

(soddisfazione <

(soddisfazione > 30% B
{soddisfazione > 58%
(soddisfazione > 69%

(soddisfazione > 79% e

£



!

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE DIRIGENZIALE

e/o R!:SPONSABILE P.O.
COGNOME: ! NOME:
— ————
Area/settore- Servizio: o

-Categoriar—

| Posizione economica:

Profilo professionale:

Punteqggio aAssegnate |

seguito delly valutazione de] grado di Max 40 punti

Valutazione da parte OIV

‘Max 50 punti

Rispetto delle regole e dei vincolj

Rispetto dej tempi

Capacita dj lavorare ¢ gestire il ruolo dj competenza

Tensione motivazionale aj miglioramento de] livello di professionalita

Grado di Tesponsabilizzazione vers risultati

Abilita tecnico Operativa

Livello di autonomia — Iniziativa

Rispetto dej tempi di esecuzione - Rilascio delle procedure

Quantita dejle prestazioni

Flessibilita

Perfomance Organizzativa

Max 10 punt;

TOTALE

~

Max 100 punti

I Responsabile

del servizip

P.pv. 11 dipendente

1l Dirigente e/o Responsabile .0,

1] sottoscritto antorizza Paccesso aj da
zioni sindaca}

organizzazioni e confedera

ti della presente scheda aj Tappresentanti della r.s.q, ¢ delle
i




Valutazione da parte del Dirigente o Titolare Posizione Organizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo numeri interi,

ISPETTO DELLE REGOLE E DEIVINCOLI . - .
Capacita di rispettare e far rispettare Jo regole ed i vincoli del Porganizzazione senza indurre in formalismi, promuovendo g qualita de]

servizio

PUNTEGGIODA O 4 3

RISPETTO DEI TEMPI
Capacita di rispettare I3 lempistica e le scadenze previste dalla normativa.

PUNTEGGIODA O a 5

CAPACITA D1 LAVORARE E DI GESTIRE IL ROOLO RIVESTITO
Si valutano I'attitudine al favoro di gruppo, Ia gestione del proprio ruolo all'interno del gruppo di lavoro, Ia collaborazione con il
responsabile al fine di acerescere fo standard Aualj - Auantitativo del servizio. .

PUNTEGGIODAO a 3

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI PROFESSIONALITA
Si valuta Pinteresse a mi gliorare la propria professionality, all'autoaggiornamento professionale, alle esigenze di studio della

normativa o di approfondimento delle tematiche professionali,

PUNTEGGIODAO a 7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO I RISULTATI ‘
Si valuta Ia capacita dj verificare Ia Aualita delle prestazioni di servizio a cui & chiamato a contribuire, al coinvolgimento nelle
esigenze connesse alla realizzazione dej programmi, alle tempistiche dj lavore, anche al fine di migliorare 'immagine dell'Ente.

PUNTEGGIODAO a 3

ABILITA TECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutato in rapporto al ruolo a cuj & preposto, le abilita di tipo
tecnico-operativo anche riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici,

PUNTEGGIODAOD a 7

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita dj organizzazione del proprio lavoro, rispetto aj COmpit assegnati da programmi o ai tempi di attesa dell'utenza,
rispetto allavvio di iniziative, anche in condizioni di criticitd e tensione organizzativa (picchi di carico di lavoro).

PUNTEGGIODAG a 7 °

-

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacita dj rispettare { tempi di esecuzione assegnatigli e di proporre soluzioni rivolte alla semplificazione dei processi di
crogazione dei servizi.

PUNTEGGIODAO a1 3

QUANTITA DELLE PRESTAZIONY
Si valuta la capacita d; assicurare un prodotto o servizio rispondente alla distribuzione det carico dj lavoro ordinario, tenendo conto
delle sollecitazioni de] responsabile.

PUNTEGGIODAD a 5

all' Amministrazione,

PUNTEGGIODAO a 7

R

m



Perfomance organizzativa (Max 10 punti)-

(soddisfazione < 30%

PUNTI _
0 ! Giudizio gravemente insufficiente

L 2 Giudizio insufficiente
I <59%)

(soddisfazione > 30% e

4 Giudizio sﬁfﬁéiéﬁfé
<69%)

(soddisfazione > 59%7 e

6 Giudizio discreto
<79%)

{soddisfazione > 69% e

<89%)

L 8 Giudizio buono
[

(soddisfazione > 799, e

10 [ Giudizio ottimo

(soddisfazione > 897,

Il giudizio & formufato dall’'oly




POSIZIONAMENTO DEL PERSONALE

— NELLE FASCE DI MERITO —

POSIZIONAMENTO DEL PERSONALE
NELLE FASCE DI MERITO

I metodo di seguito descritto intende applicarsi con riferimento agli obiettivi

di gestione anno XXXX, fermo restando che:

a) Questa ipotesi tratta risorse destinate al salario accessorio per cui a vigenza
contrattuale occorre attivare la contrattazione con le QQ.SS. ;

b) Verificare nel corso del XXXX quali saranno le modalita applicative di tale
istituto premiante, atteso che Particolo 9 della legge 122/2010 prevede che per
gli anni  (periodo triennale) il trattamento economico complessivo dei singoli
dipendenti, ivi compreso il trattamento per il salario accessorio, non pud
superare in ogni caso il trattamento economico dell’anno 2010.

Alla Juce di quanto sopra Pipotesi potra, ovviamente, subire le modifiche del
caso.

Per quanto riguarda il personale titolare di posizione organizzativa, il decreto n. 150
del 2009 tace sul loro posizionamento in fasce di merito,

Per quanto riguarda il Personale non dirigenziale s procede alla suddivisione dej
dipendenti in quattro fasce di merito cosi determinate:

Fascia di merito | % Personale dipendente { % risorse da
attribuire
1 30% 50%
2 50% 40%
3 20% 10%
4 5% 0%

La ripartizione in fasce dj merito avviene, con riferimento a tutto il personale
dipendente, ad eccezione di dirigenti e/o Responsabile di P.O., in servizio presso
Pente, in base alle valutazioni conseguite e indipendentemente dalla categoria

economiche alla fascia piu alta,
In caso di parita di punteggio si terra conto dell’anzianita di servizio prestato presso
PEnte. ‘

i {



PREMIO BASE
si ottiene utilizzando il 40% del fondo premiale diviso il numero totale dej dipendenti
ESEMPIO
Fondo 30.000,00
40% fondo ' 12.000,00
Ipotesi 20 dipendent senza P.O, 600,00 = premio pro capite
Premio fascia sj oOttiene = quota assegnata alla fascig — quota procapite x

dipendenti collocat; in fascia

Esempio:
20 dipendenti (esclusi Responsabili P.O.e Dirigenti)
e

€ 30.000,00 fondo premialits

Risorse
attribuite
alle fasce

Quota
procap

Quiota restante sui Quota
fascia diviso | premio
Rumero dipendenti | finale

ed aggiunta quota | procapite
procapite

0% = ¢ 10800,60:7 =
€15000,00 | 600,00 1542,86 + 600,00 = | € 2142,86
0% = [g 6600,00:9 =

€12000,00 | 600,00 733,33 + 600,00 =




TERMINI E CONCETTI CHIAVE UTILIZZATINEL
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
i DELLA PERFORMANCE

. Al fine di consentire a cittadini di poter meglio comprendere (art. 11 del decreto legislativo
150/2009 — accessibilits totale alle informazioni) I*utilizzo alcuni termini e concetti chiave per il
Sistema di misurazione e valutazione dejle perfomance ( SMiVaP) vengono riportati i significati degli

L'albero della performance ha yna valenza di comunicazione csterna e una valenza tecnica di
“messa a sistema” delle due principali dimensioni della performance. :

avviene con un “elemento” ritenuto il “migliore” 3 comunque  riconosciutd  come Standard
a cui tendere. I] benchmarking ¢ interno quando il confronto riguarda la  medesimg
amministrazione ¢ ente; esterno quando it confronto & fatto rispetto ad altre pubbliche
amministrazioni nazionali o internazionali,

Indagine del benessere organizzative

Missione

La “missione” identifica la ragion d’essere e Pambito in cuj 0organizzazione opera in terminj dj
politiche e azion; perseguite. La missione Tappresenta Iesplicitazione dej capisaldi strategici di

fondo che guidang la selezione degli obiettivi che l0organizzazione intende perseguire attraverso {]
. L
L ‘ N

/™



p}oprio operato. Rispondere alle domande: “cosa e come vogliamo fare” e “perché lo facciamo”,

Si tratta di wupa macrovariabile del contesto interno  che comprende la struttura
organizzativa (definita organigramma quando rappresentatg graficamente), Ia distribuzione del
potere e delle responsabilitd con i relativi centri di costo e i sistemi operativi. Con I’analisj
dellassetto organizzativo si definiscono Je modalita di divisione e coordinamento del lavoro, e in
una logica sistemica, gli organi, gli aggregati dj attivita, i compiti, Je relazioni fra organi, il grado
di autonomig decisionale delle unita Organizzative, Ia comunicazione e altri meccanismi di
governare della strutturs,

Performance (ampiezza e profondita dellg)

La performance & i contributo (risultato e modalita di raggiungimento de] risultato) che un’entita
(individuo, Sruppo  di  individuj, unita organizzativa, Organizzazione, programma o
politica pubblica) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento dejle finalits e degli
obiettivi ed, in ultima Istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali 10organizzazione & stata
costituita. Pertanto il suo significato si lega strettamente all’esecuzione dj unlazione, ai risultati
della stessa e alle modalita di Tappresentazione. Come tale, pertanto, si presta ad essere misuratg e
gestita. L'ampiezza della performance fa riferimento alla sya estensione “orizzontale” in termini di
input/processo/ou(puz‘/auz‘come; la profondita del coneetto di performance rignarda ij suo sviluppo

“verticale™: livello individuale; livelio organizzativo; livello dj Programma o politica pubblica.

Performance individugle

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

Performance organizzativg

Un targer & i1 risultato che un Soggetto si prefigge dj oftenere; ovvero jl valore desiderato in
corrispondenza  (j unattivity o processo. Tipicamente questo  valore & €spresso  in

IDattivits,
Tipici esempi sono:

—numero di pratiche espletate da yp ufficio;
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-~ numero di interventi urgenti del servizio di manutenzione;

— numero di testi riposti negli scaffali da) personale della biblioteca;

—numero di contravvenzioni elevate;

—ore di pattugliamento su strada della polizia stradale;

— umero di richieste di supporto ricevute dagli amministratori da] settore affari generali;
— humero di fornitor] gestiti dall’economato;

~numero di mandati dj pagamento emessi,

Gli indicatori di processo  si riferiscono, quindi, a cid che_fahurﬂunita%arganizzatiya_o_ﬂ__ﬂ.__m,

 settore dell’amministrazione, o anche un singolo dipendente, per  ajutare Yorganizzazione nel suo

complesso a perseguire propri obiettivi. Tipicamente, gli indicatori dj processo hanno solo un
collegamento remoto con gli obiettivi e i traguardi finali dell’'organizzazione, Per questa ragione &
necessario: (a) assicurarsi che esista un tendenziaje rapporto di causa-effetto tra i processi e i
risultati che Pamministrazione nel syo complesso vuole ottenere; (b) fare attenzione a non dare
un’eccessiva enfasi agli indicatori di processo, specie se difficilmente ricollegabili, 0 solo
marginalmente connessi, agli indicatori di output-risultato,

Misure di sutput-risultato -
Si tratta del risultato che si ottiene immediatamente a] termine di una attivita o di un processo.
Ogni attivita pud essere descritta in sistema con input consumati ed ouiput ottenuti secondo la

catena

Alcuni esempi, sono:
~  humero deipasseggeri trasportati dal servizio J trasporto regionale;
= chilometri percorsi dgl Irasporto pubblico regionale;

- lvelli qualitativi de; servizi di front-office (pulizia, puntualirs, cortesia, elc.) espressi sy
scala di Likert (da 1 a 7) attraverso una indagine conostitiva di customer satisfaction;

= lonnellate di rifiuti raccolti smaltiti;
- -percentuale di raccoltg differenziata;

= humero delle e-mail ricevue ed 4 cui e stata fornitq risposia da parte dellufficio relazion;
con il pubblico,

" rumero di non conformity qf sistema di gestione qualita 1ISO-900] .
Tuttavia, quando Poutput del servizio & difficilmente individuabile, nop & sempre possibile una
loro determinazionc. Cio avviene per i servizi istituzionali come ladifesa e Ia Sicurezza
pubblica. Malgrado™tali serviz forniscano servizi alla collettivita, I'outpur pud non essere
univocamente definibile. In tal caso ¢ utile far ricorso g misure di processo come proxy dell
finale. Per |a polizia stradale, ad esempio, pud essere proposto il numero dj contravvenzioni
elevate o le ore dj pattugliamento su strada, Per ; servizi connessi alla programmazione di nuov;
programmi possono essere utilizzati gli indicatori d; numero di pratiche esaminate oppure il
numero degli incontri organizzati con i portatori di interesse. Tuttavia, va tenuto bresenteche la
differenza sostanziale tra un indicatore di oy, ‘put-risultato e un indicatore dj processo € che il primo
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immediato e quindi variazion; dell’indicatore non necessariamente si riflettono su di esso,

Misure di outcome

L’outcome & Pimpatto, risultato ultimo dj un’azione. Nella misurazione della performance ci s;
riferisce agli ourcome per indicare la conseguenza dj unfattivitd o processo dal punto dj
vista dellutente del servizio &, pill in generale, degli stakeholder.

Esempi di outcome sono: i miglioramento della quality deiln vita, della salute dei cittadini ecc..
Un outcome pud riferirsi aj risultato immediato di un servizio 0 di un intervento (ad es. riduzione
della percentuale dj fumatori), oppure allo stato finale raggiunto (ad es. Ia riduzione

dell’incidepga dei tumore aj polmoni).

B Ii rapporto tra Putilizzo di un input 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. Gl stakeholder

sviluppando la c.d. “mappatura degli stakeholder”, Tale mappatura individug soggetti dotati dj

maggiore potere dj influenza per poi individuare e rispettive attese nej confronti

dell’organizzazione (in termini economici, psicologici, etici e sociali).

Obiettivo strategico e operativo

fanno riferimento ad orizzonti temporal; pluriennali e presentano un elevato grado di rilevanza -

(non risultano, per tale caratteristica, facilmente modificabili nel breve periodo), richiedendo uno
sforzo di pianificazione per lo meno di medio periodo. Gli obiettivi operativi declinano
10orizzonte Strategico nei singali esercizi (breve periodo), rientrando negli strumenti di natura

organizzativi a cuj talj obiettivi fanno capo. Mentre gli obiettivi strategici sono contenuyti
allinterno delle aree strategiche del Piano, gli obiettivi operativi riguardano le attivita dj
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