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CAPITOLO1I
CONTESTO DI RIFERIMENTO

Premessa

L’art 7 del D.Lgs 150/09 - Atiazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni -
prevede che ciascuna amministrazione pubblica debba valutare annualmente la performance
organizzativa e individuale e a tale fine adotti, con apposito provvedimento, un “Sistema di misurazione
e vahitazione della performance”.

La definizione e l'adozione del Sistema sono due momenti separati concettualmente e tempotalmente e
di competenza di due attori different:

1 I'Organismo Indipendente di Valutazione ha il compito di definite e proporre il Sistema di

misurazione e Valutazione delle Petformance;

2 I'Organo di_indirizzo politico-amministrativo approva con proptia deliberazione il Sistema
come definito dall’Organo di Valutazione;

I1 presente sistema di valutazione ¢ struttutato, cosi come previsto dal su richiamato decteto, in modo

tale da: :
- consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, Ia rappresentazione in modo integrato ed

esaustivo, del livello di performance organizzativa ed individuale atteso (che Amministrazione

si impegna a conseguite) e realizzato (effettivamente conseguito), con evidenziazione degli

eveiitunli scostamenth o il

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

- consentite di individuare elementi sintetici di valutazione d’insieme riguatdo all’andamento
dell’ Amministrazione;

- consentire un monitoraggio continuo della performance del’Amministrazione anche ai fini
dell’individuazione di intetventi correttivi in corso d’esetcizio;

- gatantire i requisiti tecnici della validita, affidabilitd e funzionaliti del sistema;

- assicutate un’immediata e facile comprensione dello stato della petformance, sia agli attor
interni del’Amministrazione che agli intetlocutoti esterni della stessa;

- promuovete la semplificazione e lintegtazione dei documenti di programmazione e
rendicontazione della performance;

- esplicitare le responsabilita dei diversi attoti in merito alla definizione degli obiettivi e al telativo
conseguimento della performance attesa e realizzata;

- assicutare la trasparenza totale del processo, con indicazione dei soggetti responsabili.

Finalita

I1 sistema di Misurazione e di Valutazione della Petformance ¢ finalizzato al miglioramento della qualits
dei servizi offerti dall’ente, secondo ctiteti strettatnente connessi al soddisfacimento dell'interesse del
destinatatio dei servizi e degli interventi, al miglioramento dellallocazione delle tisotse fra le divetse
strutture, premiando quelle virtuose e di eccellenza e riducendo gli sprechi e le inefficienze, nonché alla
crescita delle competenze.

Il sistema opera mediante la valutazione delle prestazioni professionali del petsonale, finalizzata alla
valorizzazione del metito e all'erogazione dei ptemi per i tisultati conseguiti dai singoli ¢ dalle uniti
otganizzative di riferimento.

A tale proposito, I'att. 5 del D.L. n. 95/2012, convertito nella Legge n, 135/2012, stabilisce che, nelle
more dei rinnovi contrattuali e in attesa della applicazione delfart. 19 del D. Lgs. N. 150/2009, le
amministrazioni valutano la petformance del personale dirigenziale in relazione:

- al raggiungimento degli obiettivi individuali e relativi alla unitd organizzativa di diretta
responsabilita  nonché al  contributo  assicurato  alla  petformance  complessiva
dell’amministtazione;

- ai comportamenti organizzativi posti in essete e alla capacita di valutazione differenziata dei

propri collaborator, tenuto conto delle divetse performance degli stessi.
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T a stessa disposizione stabilisce che, pet i medesimi fini di cui sopra, la misurazione e valutazione della
prtformance individuale del personale ¢ effettuata dal didgente in telazione:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
b) al contributo assicurato alla petformance dell'uniti organizzativa di appartenenza e ai
compottamenti organizzativi dimostratl.

Lerformance ¢ Sistema di Misurazione e Valutazione

Ia petformance otganizzativa definisce la capacitd di un’organizzazione di raggiungere le finalith , gli
oniettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per i quali Porganizzazione & stata
costituita.

La performance individuale misura la capacitd di un titolate di una posizione di lavoro di ragginngere
czgli obiettivi specifici (dsultato e modalita di raggiungimento del risultato) nonché il contributo che lo
slesso apporta attraverso la propra azione al raggiungimento della performance organizzativa.
I1sistema di misurazione e valutazione delle petformance & linsieme delle metodologie, modalita ed
azioni che hanno ad oggetto la misurazione e Ia valutazione delle performance, la cui attuazione
consente all’ente di pervenire in modo sistemico a misurate e a valutare la petformance organizzativa e
individuale.

L performance ¢ pertanto distinta in due tipologie, quella orgamzzatwa e quella individuale. L'art. 7 del
ID. Lgs. 150/09 prevede che ciascuna amministrazione adotti un sistema di misurazione e valutazione
della performance organizzativa e individuale e pertanto il sistema si articola in due parti, cotrelate,
ciascuna delle quali dedicata ad una finaliti di misurazione.

Lattivitd di misurazione della performance consiste nello svolgimento di processi quantitativi di
cilevazione svolti medjante l’impiego di indicatori idonei 4 -rapptesentare il fcnomeno ossetvato.

giudizio di sintesi, per il ttan:ute degh indicatori, per ciascuno degli ambiti di petformance valutati.

Organo deputato alla misurazione e yalutazione della berformance

In conformita agli articoli 7, comma 2, e 9 del D. Lgs. 150/2009, la funzione di misutazione e
valutazione della petformance, & svolta:
a. dal’Organo Indipendente di Valutazione, cui compete:
- il monitoraggio sul funzionatnento del sistema di valutazione;
- Ia comunicazione tempestiva delle eventuali criticitd riscontrate al Presidente, alla Giunta
Provinciale, ai Ditigenti nonché agli altr organi di controllo esterno previsti dalla legge;
- la garanzia in metito alla correttezza dei processi di misurazione e valutazione nonché
dell’utilizzo dei premi secondo quanto previsto dal D.Lgs. 150/2009, dai contratti collettivi
nazionali, dal contratto integrativo e dal presente sistema, nel rispetto del principio di
valotizzazione del merito e della professionaliti;
- la proposta al Presidente della valutazione annuale dei Dirigenti e l’attnbuzxone ad essi dei
premi, secondo quanto stabilito dal presente sistema di valutazione e di incentivazione;
b. dai Ditigenti, cui compete la misurazione ¢ la valutazione della petformance individuale del
petsonale dei livelli loro assegnato.

Sequenze operative nella misuragjone e palutagione della berformance

Il sistema si insetisce nell’'ambito del ciclo di gestione della petformance atticolato nelle seguenti fasi:

c) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valod attesi di
tsultato e dei tispettivi indicatot;

d) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle tisotse;

€) monitoraggio in cotso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

f) - misurazione e valutazione della performance, otganizzativa e individuale;

g) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteti di valorizzazione del metito;

h) rendicontazione dei tisultati agli organi di inditizzo politico-amministrativo, ai vettici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi estemi, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatad del setvizi.




Defosizione e assepnagione degl obiettivi

I’Onano Esecutivo dell’Ente entro il 31 gennaio di ogni anno, e comunque non oltre 30 giorni
dallspprovazione del bilancio di previsione, provvede all’adozione del Piano degli obiettivi di
Perfirmance con gli annessi indicatori di performance. Il Piano & pertanto uno strumento attraverso il
qual¢ Pente sintetizza ed esplicita i programmi, le prioriti e le “politiche” dei servizi nonché la
petfamance organizzativa e individuale, ad essi connesse, che intende raggiungere nel cotso dell’anno.
11 Pimo, nel dspetto del principio della trasparenza viene pubblicato sulla apposita sezione del sito
istinzionale dell’ente. Gli obiettivi, costruiti in prospettiva triennale, sono annualmente specificati in
relazone al definito target annuale, che satd oggetto di valutazione ad avvenuta chiusura dell’esercizio
finarziario.

Si precisa che art. 3 del D.L. n. 174/2012, convertito nella Legge n. 213/2012, ha modificato fra I'altro
P’att. 169 del TUEL, prevedendo una semplificazione del processo di pianificazione gestionale degli enti
locali mediante la unificazione otganica del Piano dettagliato degli obiettivi ¢ del Piano della
petfcrmance nel Piano esecutivo di gestione.

Gli obiettivi, sulla base di quanto indicato allart, 5 comma 2 del D. lgs. 150/09, devono essete:

a) rikvanti e pertinenti tispetto ai bisogni della collettivitd. In questo macro ambito verranno
identificati gli obiettivi affetenti ai bisogni della comuniti di riferimento per poi procedete ex
post a fornire elementi utili a valutare se gli impatti previsti sono stati realtmente conseguiti,
Rientrano in questo ambito, ad titolo di esemplificativo, gl obiettivi legati a bisogni quali la
stcutezza, la salute, 'ambiente, ad interventi finalizzati a garantite il n'spetto delle regole e dei
valoti posti alla base della convivenza civile. In una parola rientrano in questa fattispecie gli
obiettivi legati alla soddisfazione dei bisogni che sotgono nell’individuo in quanto appartenente
ad una comunita.

b)  attinenti alla missione istituzionale. gli obiettivi di questo macto ambito riguardano il portafoglio
delle attivita, incluse quelle di supporto e di regolamentazione e dei setvizi, attravetso i quali
Pamministrazione esplica [a propria azione dspetto alla comunita di tifetimento, ai portatotd di
interesse (stakeholder) e, laddove le funzioni istituzionali dell’amministrazione lo prevedano,
tispetto agli utent, Mediante Particolazione di tale “macro-ambito”, viene data indicazione, ex
ante, dell'insieme programmato di attivita e setvizi che 'amministrazione mette a disposizione
degli utenti e, comunque, della collettiviti — secondo le esigenze informative delle diverse
categorie di portatori di interesse (stakeholder) — ed, ex post, del livello di attivitd e setvizi
effettivamente realizzati. Rientrano in questo ambito gli obiettivi afferend alle attivitd cosiddette
ordinarie svolte dagli uffici dell’ente ( es. tilascio delle autorizzazioni di competenza secondo un
determinato standard temporale; pagamento dei fornitori entto un determinato standard
temporale etc.)

©) nfenti alle prioritd_politiche ed alle_strafegie dellamministragione: tramite i piani e i progtammi
amministrazione stabilisce e identifica uno stato futuro ritenuto auspicabile e/o desiderabile
per la propia comunita di dferimento. Alfintetrno di questo macro ambito, 'amministrazione
provvedera ad identificare, sulla base delle priorita degli organi di indirizzo, gli obiettivi
strategici e la relativa articolazione. Scopo di tale “macro-ambito” & consentite di rappresentare
ex ante quali sono le prorita dell'amministrazione e di valutate ex post se i tisultati sono in linea
con quanto previsto. Dal punto di vista operativo, per la misurazione e valutazione del grado di
attuazione dei piani e dei programmi i Ditigenti provvedono, ognuno per gli ambiti di
competenza, alla declinazione annuale/plutiennale del programma di mandato del Presidente in
obiettivi. Il grado e la capacita di declinare in modo esaustivo i piani e i progtammi della politica
da patte dei Dirigenti tientra nel tegistro delle competenze managetiali e petcid stesso costituird
oggetto di misurazione e valutazione da parte dellorgano a questo deputato.




Gl obigttivi di cui alle sindicate lettere inoltre devono essere:

I.  cotrelati alla quantita e alla qualita delle tisorse disponibili,

II. tali da determinare un significativo miglioramento della qualitd dei setvizi erogati e degli
interventi;

III. riferibili ad un arco temporale determinato, di nonma cordspondente ad un anno;

IV. commisutati ai valoti di riferimento dedvanti da standard definiti a livello nazionale e
internazionale, nonché' da comparazioni con amministrazioni omologhe.

V. confrontabili con le tendenze della produttivitd dellamministrazione, con tiferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente.

I Dirigenti provvederanno, prima della loro presentazione all’Otgano Esecutivo dell’ente pet la loro
approvazione, ad atticolare glt obiettivi secondo una logica tempotale basata su petiodi intermedi
tispetto all'esercizio di fiferimento (anche su petiodi infrannuali), in manieta tale da permettere
eventuali azioni cotrettive e secondo un’articolazione spaziale basata su una logica di tappresentazione ,
ovvero che parta da risultati aggregati per ogni macro-ambito e consenta un progtessivo accesso ad
obiettivi e tisultati pili analitici (in altri termini, dal generale al particolate) e renda possibile una
aggtegazione e rappresentazione dei fisultati per i vari livelli organizzativi.

Gli stessi Dirigenti proyvederanno a cotredare gli obiettivi di indicatori tali da rendesli specifici
e misnrabili in termini concteti ¢ chiari. A tal fine , ciascun Dirigente dovra individuate un adeguato

numeto di indicator, selezionat in modo da fotnite informazioni distintive, rilevanti ¢ tali da rendere
espliciti i livelli attuali e quelli attesi (obietlivi) dei servizi e delle prestazioni etogate. Per aversi indicatori
appropriati, si deve tenere conto di sei requisiti che gli indicator devono soddisfate:

1. Rilevanza: ¢ rlevante un indicatore che si riferisce in modo coetente e pertmente alla
dimensione oggetto di misurazione;

2. Accuratezza: si riferisce al gtado di approssimazione del valote fornito dall’ indicatote al valore
reale della dimensione osservata. Al fini della valutazione dell’accuratezza & impottante che i
dati siano confrontabili nel tempo, mantenendo costante il metodo di tilevazione;

3. Temporalitd: & importante che gli indicatori siano prodotti con cadenze regolar e con
puntualiti, in modo da risultare confrontabili in momenti successivi;

4. Fruibilitd: rignarda la tempestivitd ¢ la traspatenza con le quali le fond originarie rendono
disponibili i dati e i metadati (le variabili in uso), comunicando pubblicamente sia che i dati sono
disponibili, sia come e dove ottenetli e con quali costi;

5. Interpretabilitd: rappresenta la facilita di comptensione, di utilizzo e di analisi dei dati utilizzati
nella costruzione dell’indicatote, ivi compresa la disponibilitd di informazioni sui vincoli di
carattere metodologico che ne limitano l'uso;

6. Coerenza: alcuni indicatod possono essere molto simili tra loro concettualmente o
metodologicamente. I critetio di coetenza tichiede che gli indicatoti siano identici solo nel caso
in cui essi misutino, allo stesso modo, identiche proprietd dell’oggetto ossetvato e, vicevetsa,
che le denominazioni siano diverse qualora si tiferiscano a proptieti differenti o a misure
effettuate secondo metodologie distinte.

Gli indicatori costeuiti sulla base dei ctiteti di cui ai punti precedent setvono per misurare le seguenti
vatiabili:

a) lefficacia, che rappresenta la capaciti di un’otganizzazione di raggiungere gli obiettivi assegnati
alla stessa sia in tetmini di output che di outcome;

b) Pefficienza nell'utilizzo dei fattor produttivi impiegati nel conseguimento dell’obiettivo e/o dei
compiti assegnati;

c) il processo attraverso cui si tileva il grado di “razionalita organizzativa” dei processi produttivi,
ovvero misurano il valore creato dalle diverse attivita svolte per raggiungete un obiettivo e/o
eseguire un compito,

d) la competenza, che misura Padeguatezza delle abiliti/conoscenze possedute/attivate pet
garantite il raggiungimento di un obiettivo /o Pesecuzione corretta di una attivitd/compito.




Agpgomamento deght obiettivi

Quabra nel cotso dell’anno emergano priotiti non previste o sopraggiungano ostacoli non prevedibili
che inpediscono il pieno raggiungimento degli obiettivi, la Giunta provvede, non oltre il 30 novembre,
ad fnegrare o a modificate il Piano degli obicttivi performance, previa istruttotia da parte del’Organo
di Viutazione, sulla base delle relative segnalazioni da patte degli intetessati.

Collgarment tra ghi obiettivi e ! allocazione delle risorse

Tl colegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle tisorse si realizza attraverso i seguenti strumenti di
proguammazione:

a) - Le linee ptogrammatiche di Mandato approvate dal Consiglio Provinciale allinizio del mandato
amministrativo, che delineano i programmi e progetti contenuti nel progtamma del Presidente
con un otizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i documenti facenti
patte del sistetna integrato di pianificazione;

b) La Relazione Previsionale e Programmatica approvata annualmente quale allegato al Bilancio di
previsione, che individua, con un otizzonte temporale di tre anni, i programmi e progetti
assegnati

c) 1l Piano Esecutivo di Gestione, apptovato annualmente dalla Giunta, che attribuisce le risorse
umarte, strumentali e finanziatie a ciascuna uniti organizzativa;

d) 1l Piano degli obiettivi di performance rappresenta, in modo schematico e integrato, il
collegamento tra le linee programmatiche di Mandato e gli altdi livelli di programmazione, in
modo da gatantite una visione unitatia e facilmente comptensibile della performance attesa
dell’Ente.

Si tibadisce che l'att. 169, comma 3-bis del TUEL prevede ora la unificazione organica del Piano
dettagliato degli obiettivi e del Piano della performance nel Piano esecutivo di gestione.

Ambiti di misyrazjone e valutazione della performance grganizyativa

Come sopra precisato, la performance otganizzativa definisce la capacith di un’organizzazione di
raggiungere le finalitd , gli obiettivi e, in ultima istanza, la capacitd di soddisfare i bisogni per 1 quali
Porganizzazione & stata costituita. In altri termini Poggetto di misurazione e valutazione della
petformance otganizzativa non rguatda specificatamente le uniti organizzative in quanto tali, bensi
afferisce all'organizzazione nel suo complesso ed accerta il contrbuto dato da ciascuna unitd
otganizzativa alla realizzazione della predetta petformance.

L’articolazione della misurazione della performance organizzativa qui proposta costituisce una sotta di
linea guida per I'Bnte, il cui fine ¢, da un lato, quello di fornire stramenti concreti pet la sua misutazione
e, dall’altro, quello di individuare gli “oggetti” altrettanto concreti su cui misurare la performance.

Trattandosi di una fase di start up, PEnte pud, sia pute con una logica incrementale, scegliete
annualmente su quali ambiti della performance otganizzativa intende concentrate la ptoptia attenzione
e percid stesso definite quali sono gli ambiti di misurazione della performance otganizzativa che
verranno attivati per ’anno di rifetimento.

La misnragjone ¢ valutagione della performance organizzaliva concerse:

a) Pattuazione di piani e progtammi, ovvero la misurazione delPeffettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi ¢ quantitativi
definiti, del livello previsto di assotbitmento delle risotse

b) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivith e dei servizi anche
attraverso modalitd interattive.




a) Misuragione e valutagione della attnasione di piani ¢ progranmi

La misurazione e valutazione di questo ambito della petformance otganizzativa tiguarda Pattuazione del
programma pluriennale di mandato e degli eventuali aggiornamenti presenti nella relazione previsionale
e progtatnmatica. Tale misurazione viene effettuata tramite indicatoti di efficacia sulleffettivo grado di
attuazione dei progratnmi e del raggiungimento degli obiettivi (esiti attesi) contenuti nei progtammi
dell’ente.

b) Rilevazione del grado di soddisfagjone det destinatari delle attivitd e servigi

Questo ambito di performance rguarda la misurazione e valutazione del grado di soddisfazione degli
utenti sui servizi erogati dall'ente. La misurazione e la valutazione del grado di soddisfazione dei
destinatati delle attiviti e dei setvizi pud essete svolta mediante il deorso a tecniche differenti ( indagini
di customer satisfaction; focus group; metodo delphi etc.). La scelta delle tecniche di rilevazione di cui
trattasi € a cura delPorgano esecutivo dell’ente, I tisultati delle indagini sono tiportati in appositi
elaborati consegnati alla Giunta e all’organo di misurazione e valutazione delle petformance.

Alla rilevazione in esame puo essere altresi assegnata la funzione di verificare la qualita dei servizi, in
relazione ai seguenti profili:

a.

b

lo scostamento tra i bisogni del cittadino ed il punto di vista delPamministrazione al fine di
evidenziate il grado di allineamento tra le politiche attivate dall’amministrazione e 1 bisogni dei
cittadini, In pratica misura il grado di condivisione delle scelte effettuate dal’amministrazione
da parte dei cittadini;

lo scostamento tra i livelli di servizio definiti (e promessi) e le ptestazioni effettivamente fornite,

ascrivibile a-disservizi nei processi di produzione e di erogazione dei servizi.

La misurazione della qualiti dei servizi, con i necessat adattamenti, pud essete effettuata anche per
quelle unita otganizzative che non erogano direttamente servizi al cittadino, ma svolgono in prevalenza
funzioni di programmazione e di regolazione. Cid & particolarmente utile per rilevare la soddisfazione
del cliente interno, siz esso un’altra unitd organizzativa interna della stessa amministrazione oppute
un’altra amministrazione pubblica,

La misurazione della qualita dei servizi serve a

3)

b)

©)
d)

definite nuove modalith di erogazione dei setvizi o intervent di miglioramento di quelle
esistenti, dimensionandone le carattetistiche tecniche alle effettive esigenze det cittadini e degli
utend in genere;

favorire il coinvolgimento e la partecipazione dellutente nelle fasi di accesso, di fruizione e di
valutazione del setvizio, in modo da tafforzare il rappotto di fiducia tra amministrazione e
cittadino;

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

favotire allinterno delle amministrazioni lo sviluppo della cultura della misurazione e del
miglioramento continuo della qualiti, coinvolgendo i diversi livelli decisionali nonché tutt gli
opetatoti dei servizi.

La rilevazione del grado di soddisfazione dei cittadini prevede le seguenti fasi:
1. La raccolta dei dati

Questa fase ¢ costituita dalle seguenti attivita prncipali:

Ia raccolta di informazioni (attraverso interviste, focus group, etc)) per definite meglio i fattod
di soddisfazione da ptendete in considerazione ai fini del’indagine e i bisogni/attese da
vetificate;

la progettazione degli strumenti di rlevazione, delle modalitd di somministrazione, e la scelta
del’ampiezza dell’eventuale campione;

la somministrazione degli strumenti predisposti (intervista personale, intetvista telefonica,
questionari da compilare a cuta dell’'utente, etc,) con modaliti che favoriscano la pattecipazione
del cittadino, nonché la comptensione delle domande e che garantiscano Pobiettivita
dell’inchiesta.




I L’elaborazione e interpretazione dei dati

T2 questa fase vengono elaborati ed interpretati i dati raccolti per valutate la soddisfazione dei cittadini,
eridenziando la distribuzione degli utenti tra i diversi livelli di soddisfazione, la graduazione per
importanza dei bisogni rilevati, le soglie minime e le soglie massime di attesa per la soddisfazione di
ciascun bisogno, le soglie di tolletanza, le ragioni della presenza di forti aree di insoddisfazione o di
gradimento, i punti di forza del servizio e le aree di debolezza su cui intervenire con azioni di
muigliotamento.

JII.  La presentazione e l'utilizzazione dei dsultat

E questa la fase conclusiva, nella quale si procede alla presentazione dei risultati all’interno e all'estemo
dell’amministrazione in funzione della loto utilizzazione, per definire piani di miglioramento operativi,
allocare specifiche responsabilita di miglioramento, controllare Pandamento dei tisultati ottenuti, attuate
tutte le azioni cotrettive ¢ preventive, attivate 'odentamento all’utente dell’intera organizzazione in una
logica di setvizio, soddisfate pienamente le esigenze dei destinatari anticipando le loro aspettative.

La tilevazione e misurazione della qualiti det servizi pubblici & finalizzata ad ascoltate e comptrendere a
fondo i bisogni che il cittadino-cliente esprime, potte attenzione costante al suo giudizio, sviluppare e
migliorare la capacita di dialogo e di relazione tra chi eroga il servizio e chi lo ticeve,

Sisterma df gestione della performance della Provincia di Chigti

Tl nuovo regolamento sull’'ordinamento degli uffici e servizi prevede:

- un.ciclo della petformance, che prende I'avvio con l'individuazione delle missioni e degli impatti
che si intendono conseguire e degli obiettivi definit a tale scopo; si compone alttesi delle fasi
della rilevazione e misurazione dei dsultati, valutazione della petfottnance e conseguente
utilizzo dei sistemi premianti il metito e la professionalitd, Nell’atnbito del ciclo “della
performance sono definiti: la telazione previsionale e progtammatica (RPP), che indica gli
obiettivi strategici dell’ente; il piano esecutivo di gestione (PEG), che indica gli obiettivi
operativi assegnati a ciascun ufficio di livello dirigenziale; il piano dettagliato degli obiettivi
(PDO);

- una funzione “controllo di gestione” finalizzata a verificare lo stato di attuazione degli obiettivi
almeno una volta P'anno e di controllare a consuativo il grado di attuazione degli stessi,
titevando gli scostamenti tispetto ai risultati attesi; la funzione affidata all”ufficio controllo
intetno”, struttura appositamente individuata nell’osganigramma dell’ente (att. 28);

- una funzione “controllo strategico™ finalizzata a monitorare i programmi {da intendere come gli
obiettivi strategici dell’ente) e la loto coerenza con bisogni e ptiotitd strategiche individuate, ivi
compresz I'analisi di scostamend e criticitd ed eventuali proposte di rimodulazione; la funzione
in questione & affidata al’OIV con il supporto dello stesso “ufficio conttollo interno™;

- un sistena di patametri e indicatori, sttumenti attravetso i quali vengono attuati sia il controllo
di gestione che il controllo strategico;

-~ un sistema di valutazione della performance individuale dei dirigenti collegata alla performance
organizzativa della struttura di diretta responsabiliti nonché delle strutture organizzative
cootdinate, alla qualith del contdbuto assicurato alla petformance della struttura, alle
competenze professionali e managedali dimostrate, alla capacita di valutazione dei propn
collaboratoti; la valutazione in questione compete al direttore generale, se nominato, o al
Presidente su ptoposta del O.1.V;

- un sistema di valutazione della performance individuale degli incaricai di posizione
otganizzativa (ivi comprese le c.d. “alte professionalita”), collegata alle medesime atee di
valutazione indicate pet la dirigenza; la valutazione in questione compete al dirigente
sovraordinato ;

- un sistema di valutazione della petformance individuale del restante personale collegata al
raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali, alla qualitd del conttibuto
assicurato alla perfortnance dell'unitd otganizzativa di appattenenza, alle competenze dimostrate
ed ai comportamenti professionali e organizzativi .




INel contesto del sistema di gestione della petformance della Provincia di Chieti ¢ del presente
documento metodologico, si intende per:

a)

b)

h)

),

k)
b

performance organizzativa: il livello di dsultato conseguito dall’ente nel suo complesso o
dalle uniti otganizzative in cui si atticola, misutato e valutato sulla base del grado di
conseguimento degli obiettivi definiti nei documenti di programmazione e della qualiti delle
attivitd e dei progetti realizzati;

petformance individuale: il livello di prestazione di ciascun lavoratote, nell'ambito del proptio
ruolo otganizzativo, valutato sulla base del grado di conseguimento di obiettivi individuali e/o
dellapporto individuale alla petformance organizzativa e dell’adeguatezza dei comportamenti
organizzativi dimostrati in rappotto al ruolo assegnato;

obiettive: dsultato atteso per il futuro, espresso in modo chiato, sintetico, concteto, specifico,
con riferimento ad un periodo determinato coincidente con Panno o con larco temporale
coperto da un progetto;

obiettivo strategico: obiettivo di norma plutiennale collegato ad impatti sul tettitotio ¢ sulla
comunith amministrata, riferito di norma ad aree strategiche ovvero, nell'ambito di queste, a
grandi progetti pluriennali strategici pet il tetritorio ¢ pet it suo sviluppo;

obiettivo operativo: obiettivo annuale, di norma riferito a specifici processi cotrenti o progett,
assegnato alla responsabiliti di unitd organizzative; pud essere altresl riferito all’unita
organizzativa nel suo complesso;

area strategica: grandi ambiti di intervento (politiche o funzioni) sui quali vengono definiti gli
obiettivi strategici dell’ente;

processo corrente: attivitd dell’ente svolte in via ordinata e continuativa, omogenee sotto il
profilo istituzionale, delutenza o del rsultato, identificabili con servizi rivoli a specifici
segmenti di utenza, procedimenti aventi natura autotizzatoria, attivitd di-vigilanza, attivita
amministrative e gestionali a valenza interna ecc.; sui processi cotrenti sono definiti obiettivi
operativi;

progetto: attivita svolte in un arco temporale determinato, aventi inizio e termine identificati,
finalizzate al conseguimento di specifici obiettivi; sui progetti sono definiti obiettivi operativi;
indicatote di risultato: misuta utilizzata per informare sul grado di conseguimento di un
obiettivo;

sistemi di vetifica del risultato: tecniche utilizzate per informate sul grado di conseguimento
di un obiettivo; oltre agli indicatoti di tdsultato, si utilizzano a tal fine cronogrammi , schede
analitiche e descrittive possibilmente compilate sulla base delle tisposte o dei giudizi espressi da
utenti estemi o interni;

target: livello dell’obiettivo, rispetto al quale si valuta la bonta del risultato conseguito;
parametto: misura, riferita a processi correnti o attiviti, non collegata ad uno specifico
obiettivo, ma comunque utile in ottica infotmativa e di suppotto alle decisioni.
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CAPITOLO II

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Performance organizzativa, obiettivi, indicatoti e target

In conformiti a quanto stabilito dai ptincipi del D, Lgs. n. 150/2009 e dal regolamento dell’ente, Ia
performance otganizzativa viene misurata e valutata con riferimento all'ente nel suo complesso ed alle
unitd organizzative in cui si atticola.

In linea generale, la “petformance organizzativa” esprime il grado di conseguimento degli obiettivi
definiti nei documenti di progtatntazione. La sua misutazione richiede pertanto la preventiva
individuazione di indicatori di tisultato che esptimano il livello di conseguimento dell’obiettivo; richiede
inoltre, ove possibile, Ia indicazione di target, ovvero livelli di dsultato che indichino preventivamente il
traguatdo da supetate perché Pobiettivo possa considerarsi pienamente raggiunto.

La misurazione e la valutazione della petformance otganizzativa sono pertanto strettamente cortelate al
ciclo della pianificazione dell'ente e, in patticolare, agli obiettivi definiti nei documenti di
programmazione (Piano generale di sviluppo, RPP, Piano esecutivo di gestione, Piano dettagliato degli
obiettivi).

Gli obiettivi devono essere focalizzati-sui tisultati, Essi non-devono coincidete con la-mera-esecuzione
di attivita (anche collegate a progetti) o con il tispetto di adempiment gia fissati dalle norme di legge o
di regolamento,

Gli obiettivi sono, di norma, tra loro collegati. Ad esempio, il rispetto del patto di stabilita richiede il
rspetto di obicttivi economico-finanziari 4 livello di unitd organizzative; il miglioramento della qualita
di un setvizio (tiduzione dei tempi di attesa) richiede il conseguimento di obiettivi di efficienza interna
(tiduzione tempi di lavoro per fase di processo).

Obiettivi strategici ed obiettivi operativi
Gli obiettivi strategici possono identificatsi, di volta in volta, con:
- il miglioramento {o mantenimento) di indicatoti di beaessere o di qualita della vita nel territorio
della provincia;
- il miglioramento (o mantenimento) dello stato di salute economico-finanziaria dell’ente;
- il miglioramento (o mantenimento) del livello di soddisfazione degli utenti di un paniete di
servizi;
- il miglioramento (o mantenimento) del livello di soddisfazione del petsonale o di altri indicatori
sempre riferiti al personale (ad escrpio, indici di assenza);
- Tlutilizzo di sistemi infonmativi, tecnologici e di comunicazione pit avanzati;
- la capacita di portare a termine grandi progetti strategici nei tempi programmati.

Gli obiettivi operativi possono identificarsi, di volta in volta, con:
- il conseguimento di prestabiliti livelli di efficienza su specifici processi cortenti o sullunita
organizzativa nel suo complesso;
- il raggiungimento di determinati standaed di qualita dei servizi erogati;
- la capaciti di portate a tertine progetti nei tempi programmati;
- la soddisfazione degli utent nell’ambito di un detetminato setvizio.
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1l sistema di performance management adottato nella Provincia di Chieti dovri tendere a bilanciate le
divetse aree di risultato, fissando obiettivi e misurando fisultati che interessino contemporaneamente
tutte le atee indicate.

Qbiettivi strategici ed obieitivi operativi

Gli obiettivi sono decisi a diversi livelli decisionali. Gli obiettivi definiti al massimao livello decisionale
(giunta/consiglio) sono dett “obiettivi strategici”. Gli obiettivi definiti a livello decisionale intermedio
(giunta/direttore gencrale/dirigenti) sono detti “obiettivi operativi”.

Gli obiettivi strategici hanno le seguenti caratteristiche:

- sono, di norma, riferiti all'ente nel suo complesso (tispetto patto stabilitd), a politiche dell’ente
{inctemento uso mezzi di trasporto pubblico), a grandi progetti (realizzazione di un’opeta
pubblica strategica per il tertitorio ¢ per il suo sviluppo);

- hanno di notma un arco tempotale pluriennale (di notma triennale);

- richiedono di regola 'apporto congiunto di piti unitd organizzative,

Gli obiettivi operativi hanno le seguenti caratteristiche:

- sono, di nonma, dferiti a specifici processi cotrenti o progetti o al'unitd organizzativa nel suo
complesso;

- hanno un atco temporale annuale o coincidente con la durata di un progetto;

.. - sono affidati alla responsabilitd di una specifica unita organizzativa, _
Gli obiettivi strategici sono definiti, di notma, nel piano generale di sviluppo e/o nella relazione
previsionale ¢ programmatica. Gli obicttivi operativi, nel PEG e nel PDO. Gli obiettivi operativi sono
ultetiormente dettagliabili ed articolabili: si decide pertanto di individuate il PEG come sede di obiettivi
operativi “di primo livello” ed il PDO come sede di obiettivi operativi, piu atticolati ¢ dettagliati,
definiti “di secondo livello™.

La funzione “controllo di gestione” ¢ chiamata a monitorate gli obiettivi operativi. La funzione
“controllo strategico” a monitotate gli obiettivi strategici.

Agli obiettivi operativi & collegata I'assegnazione delle dotazioni economico-finanziatie, umane e
tecnologiche necessatie,

Processo di pianificazione dell’ente

In coerenza con le linee metodologiche proposte nel presente documento, il processo di pianificazione
dell’ente, a partire dalle missioni istituzionali dell’ente, dovri muovere dalla individuazione di “aree
strategiche”.

Con tale espressione, si designano gli ambiti di intervento sui quali vengono definite le strategie
dell’ente, Petr semplificare il processo di pianificazione, le “atee strategiche” possono essete fatte
coincidere con i “programmi” della RPP. Esempi di atee strategiche, sono: qualita ambientale e
tetritotiale; sviluppo economico, salute economico-finanziatia dell’ente; innovazione ¢ sviluppo
organizzativo. All'interno di ciascuna area strategica converge Piniziativa di pit unita organizzative
dellente,
Nell’ambito di ciascuna area strategica, Pente dovra definite, attraverso programma di mandato piano
generale di sviluppo -se predisposto- ¢ RPP:
- ptotiti: quali sono le priorita di intervento dell’ente?
- obiettivi strategici: quali obiettivi strategici si propone ’Ente di taggiungere pet avere successo;
- gli indicatoti o altri sistemi di verifica dei risultati: quali misure si possono utilizzare per
misurare il grado di conseguimento degli obiettivi strategici? In alternativa, quali sistemi di
verifica dei tisultati?
- i tatget: quale sono i valoti quantitativi che si vogliono raggiungere in ogni misura petr
consideratci soddisfatti della attuazione della strategia?
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- le iniziative strategiche: quali iniziative si metteranno in atto e in che tempi pet raggiungere gli
obiettivi strategici?
I insieme di prioritd, obicttivi strategici ¢ iniziative strategiche costituisce Ia “strategia dell’ente in una
cleteminata area strategica”,
T_a declinazione operativa degli obiettivi strategici definisce gli obiettivi opetativi ¢ le correlate iniziative
cla porre in essere,

GSli obiettivi operativi sono assegnati ai Servizi ed agli wuffici autonomi, insieme alle dotazioni
e conomico-finanziasic (budget). L'assegnazione degli obiettivi & preceduta da un confronto tra dirigent,
dircttore generale (se nominato), segretario generale e Presidente della provincia o suo delegato.
Analogo confronto ha luogo, nell'ambito di ciascun servizio o ufficio autonomo, prima
dellassegnazione degli obiettivi ai titolard di posizione otganizzativa, tra questi ultimi ed il dirigente.
MNelPambito di ciascun Setvizio e ufficio autonomo, sono pettanto individuati, attraverso il PEG e il
PDOC:

- processi correnti o progetti: quall processi comrenti o progetti sono assegnati alla uniti
organizzativar?

- obiettivi operativi: nellambito di ciascun processo cottente o progetto, o dellunith
organizzativa nel suo complesso, quali obiettivi operativi sono assegnati a quest’ultima?

- gl indicatoti o altd sistemi di verifica del fisultato: quali misure si possono utilizzate pet
misurare il grado di conseguimento degli obiettivi? In altetnativa, quali altri sistemi di verifica
del risultato?

- i tatget: quali sono i valoi quantitativi che si vogliono raggiungere in ogni misuta per
considerarsi soddisfatti della prestazione delluniti otganizzativa?

- i patametri: eventuali miisure ultetiori tispetto apli-indicator, utili in-un’ottica informativa e di
suppotto alle decisioni.

II piano della petformance costituisce la sintesi della pianificazione dellente. Esso viene adottato al
termine della pianificazione, una volta definiti tutti i documenti di piano (Piano generale di sviluppo,
RPP; PEG, PDO). Nella pianificazione dellente si tiene conto dell’attuazione del Codice
dell’amministrazione digitale, ai sensi di quanto previsto dall’art. 9, comma 1 del D. Lgs. n. 235/2010.

Controllo di gestione
11 controllo di gestione svolge la funzione di offtite ai divessi decisod dell’ente, informazioni sul grado
di conseguimento degli obiettivi operativi, attraverso un sistema di indicato.

Utenti del controllo di gestione sono:

- irespopsabili di tutte le unita organizzative;

- il ditettote generale se nominato ;

- ilsegretario generale;

- il Presidente della provincia e gli assessori;

- I'Organismo di Valutazione.
11 controllo di gestione si conctetizza nella gestione di un sistema di acquisizione ed elaborazione di
dati ed informazioni sul’andamento degli obiettivi e degli indicatori ad essi correlat.

Pet ciascun indicatore di risultato, doveannc essere chiartiti:
Titolo: definizione sintetica dellindicatore
- Descrizione: per evitare ambiguiti ncllinterpretazione, come si pud desctvere pit
dettagliatamente Pindicatore?
- Motivazione: perché si vuole misurare questo aspetto? Quali informazioni fornisce?
- Obiettivo: a quale obiettivo si difetisce I'indicatore?
- Responsabile: responsabile del’obiettivo collegato all'indicatore.
Il conttollo di gestione avra il compito di definire una “reportistica” ossia stabilite modalita,
frequenza di pubblicazione ¢ destinatari di repott periodici; essi dovtanno fornire una infotmazione
puntuale ed esaustiva su:
- obiettivi definiti a inizio petiodo;
- rimodulazioni degli obiettivi in cotso d’anno;
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- andamento depli objettivi e coerenza degli indicatofi in corso d’anno,
La. gestione dei report dovra avvenire, auspicabilmente, attraverso sistemi informativi dedicati,

A fine anno, PUfficio sark chiamato a redigere un rappotto finale sulla gestione che esporri in forma
sintetica i misultati conseguiti per ciascun obiettivo, gli indicatori, gli scostamenti rispetto ai target,
Panalisi delle cause degli scostamenti. Tl suddetto rappotto confluiti nel refetto del controllo di
gestione.

Controllo strategico

11 controllo strategico ha la funzione di offrire ai decisori dell’ente informazioni sull’andamento degli
obiettivi strategici e sull’evoluzione dellambiente. La funzione del controllo strategico & presidiata
dal’Organismo di Valutazione, che si avvale del suppotto del responsabile del Controllo di gestione.

Sono utenti del controllo strategico:
- il consiglio provinciale;
- il Presidente della Provincia e gli assessoti;
- il ditettore generale, se nominato;
- il segretatrio generale;
- il comitato di coordinamento
- i dirigenti,
Spetta in patticolare al controllo strategico raccogliere dati ed informazioni su:
- indicatori di sultato cotrelati agli obiettivi strategici;
- parametri sulle aree di bisogno e sui contesti ambientali,
 Pet ciascon indicatore, dovtanno. essere definite informazioni analoghe aquelle gia viste pet il controllo
di gestione.

11 controllo strategico definisce annualmente un “rapporto finale sull’attuazione delle linee strategiche”,
che espotra in forma sintetica 'andamento degli obiettivi steategici e Pevoluzione del quadro ambientale
di riferimento.

La relazione sulla performance della Provincia di Chieti & il documento unico, adottato dalla
Giunta, che contiene ed espone in modo unitario:

- il tappotto finale sulla gestione, a cura del Responsabile del controllo dj gestione;

- il rappotto finale sull’attuazione delle linee stratepiche, a cura del Orgagismo Indipendente di

Valutazione, che si avvale del suppotto del Responsabile del controllo di gestione,
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CAPITOLO IIX
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Premessa

In questa sezione della metodologia, in coetenza con i principi del d. lgs. n. 150/2009 e con il
regolamento degli uffici ¢ dei setvizi, viene descritto il sistema di valutazione della performance
individuale ptesso la Provincia di Chieti,

Tale sistema si propone in particolare di;
- rafforzare la coerenza tra comportamenti dei dirigendi e del petsonale e attese di ruolo;
- favorire lo sviluppo professionale attraverso Pevidenziazione di gap tra competenze dimostrate
¢ competenze attese;
- assicurare Pintegrazione con il sistema di pianificazione e controllo;
- costituire la base per erogate le componenti retributive cortelate alla performance individuale.

Oggetto della valutazione € la prestazione di ciascuna petsona nell’ambito del ruolo organizzativo
assegnato.

In generale, il modello di valutazione adottato prenderz in considerazione due diversi piani:
- la prestazione, valutata, per i dirigenti ed i titolasi di posizione otganizzativa, in telazione agli
obiettivi formalmente assegnati e, per il restante personale, in relazione allapporto individuale ai
~ sdsultati dell’ente (performance individuale operativa);
- i comportamenti organizzativi dimostrati in relazione alle attese -connesse al proptio-ruolo
otganizzativo (petrformance individuale di ruolo).

Ml presente modello dovra essete ultetiormente sviluppato per tener conto delle esigenze otganizzative
che emergeranno a seguito della sua applicazione; 2 tal fine, dovra essere privilegiata un’ottica evolutiva
e spetimentale, anche in considerazione della necessiti di consolidare, nel’ambito delPente, cultura e
competenze valutative.

La valutazione riguarderi i personale ditigente.

L’arco temporale della valutazione della performance individuale coincide, pet tutto il personale, con
Panno solate (1/1-31/12).
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Vaulutazione dei dirigenti
Qu estotipo di valutazione coinvolge:
— il direttore generale, se nominato, o il Presidente della provincia, nel fuolo di valutatore;
~  POtganismo Indipendente di Valutazione, nel ruolo di proponente la valutazione o di supporto
il direttore generale se nominato;
~  idirigenti delle aree funzionali di cootdinamento, dei servizi o degli uffici autonomi, nel ruclo di
valutati,

UV ealutajone della performance individuale operativa

Questotipo di valutazione scaturisce dal grado di conseguimento degli obiettivi operativi assegnati a
ciascun ditigente. Gli obiettivi operativi sono assegnati attraverso il PEG e il PDO, Possono essere
ass egnai anche obiettivi operativi “trasversali” comuni a piu ditigenti.

Gli obitttivi operativi assegnati devono avere le seguenti caratteristiche:

devonoessete sfidanti, ma allo stesso tempo collegati alle attivita del valutato e da questi concretatnente
influenzabili;

devono essere formulati in modo tale da consentite - a fine periodo - di stabilite, con ptecisione ed
oggcttitité, il loto livello di conseguimento (mediante indicatoti o altri sistemi di verifica dei risultati).
Entto tenta giomi dall’adozione del PDQO, 'OIV pud propotte all’otgano che ha adottato il PEG o il
PDO d non considetare ai fini della valutazione obiettivi che non presentino le carattedstiche pin
sopra indicate. Alternativamente, pud chiedere al valutato ulteriori elementi che ne specifichino e ne
chiatiscino i-contenuti, soprattutto at fini della loro verificabilita,

Per vahtare il grado di conseguimento di ciascun obiettivo assegnato, viene utilizzata una scala di
valutazione che va dal valore minimol0 (= obiettivo non conseguito) al valote massimo 100 (=
obiettivo picnamente raggiunto ):

- da 10 a 59: obiettivo non conseguito ovveto conseguito parzialmente, ma con

- risuleati inadeguati;

- da 60 a 70: obiettivo parzialmente conseguito, con risultati comunque positivi;

- da71 a 85: obiettivo conseguito;

- da 86 a 100: obiettivo pienamente conseguito, con risultati supetiori alle aspettative.

B’ importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livello di valutazione “70-85” quale
livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a fronte degli obiettivi assegnati a inizio anno.
[’assegnazione di un punteggio supetiore a “90” & ipotizzabile a fronte di tisultat supetiori alle
aspettative, identificati e monitorati anche durante il processo di valutazione. Quando, invece, la
valutazione ¢ positiva, ma non raggiunge il pieno livello di conseguimento dell’obiettivo sono assegnati
punteggi che si devono posizionate tra 60 € 69. Quando il livello di conseguimento, put in presenza di
risultati parziali, ¢ ritenuto inadeguato o insufficiente sono assegnati punteggi inferiori a 60.

La valutazione individuale della performance operativa di clascun dirigente & ottenuta come “media
aritmetica semplice” dei punteggi finali attribuiti a ciascun risultato/obiettivo. In questa fase di sviluppo
del modello, anche al fine di non accrescere eccessivamente i costi di transazione del sistema, non viene
effettuata alcuna pondetazione tra gli obiettivi. Per tale ragione, & necessatio che il “panicre di obiettivi”
assegnati a inizio anno presenti livelli di complessitd degli obiettivi comparabili e tendenzialmente
unifotmi.
La rimodulazione degli obiettivi in corso d’anno, a seguito di eventi imprevisti o di mutamenti delle
condizioni di contesto, dovti avvenite attraverso le seguenti modalita:
- ptoposta di revisione all'organo che ha adottato il PEG o il PDO, con coatestuale indicazione
dei motivi per i quali essa si rende necessaria;
- conseguente, cventuale aggiomamento efo tevisione dell’obiettivo assegnato, mediante
vatiaziotte del PEG o del PDO;
- comunicazione all’Organismo Indipendente di Valutazione della tevisione dell’obiettivo.
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Valutazione della performance individuale di ruolo

Questa valutazione prende in considerazione i comportamentt organizzativi attesi nel ruolo di dirigente.
Nella fase di avvio del presente sistema di valutazione, per i dirigenti sono definiti, in via meramente
esemplificativa, i comportamenti organizzativi di cui all’allegato A. Essi sono sottoposti a revisione di
anno in anno ed eventualmente modificati in relazione a mutamenti nei contesti organizzativi ed alle
esigenze di evoluzione ¢ miglioramento del sistema di valutazione. Le modifiche sono proposte
dal’Otganismo Indipendente di Valutazione ed adottate dal Presidente della Provincia.

Per valutare la petformance di tuolo, si utilizzerd, per ciascun comportamento organizzativo, la
seguente scala continua di giudizi sintetici:

- dal10a59:  performance di ruolo inadeguata;

- da60a70:  performance di tuolo adeguata;

- da71a85  performance di ruolo buona;
da 862 100: petformance di tuolo eccellente.

La valutazione individuale della petformance di ruolo ¢ ottenuta come “media aritmetica semplice” dei
punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento organizzativo.

Valutazjone complessiva della performance individuale

11 punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuto come media aritmetica
semplice dei punteggi sulla performance operativa e sulla performance di ruolo, con arrotondamento
dei decimi per difetto qualora il centesimo sia un numero infetiote a 5.

La valutazione si conclude con Patiribuzione del punteggio ¢ la collocazione in quattro distinte fasce di
merito:

- A - fascia di eccellenza (90/100);

- B- fascia alta (76/89)

- C- fascia media (60/75);

- D - fascia bassa (10/59)

La valutazione si intende negativa al di sotto del 40.

Processo di valutazgione

Il processo di valutazione prevede:

- una tiunione tra i Dirigenti ad inizio del petiodo gestionale, con la presenza del Segretatio
Generale e dell’OIV, per rafforzare la condivisione e 'operativitd dei criteti applicativi del
sistema di valutazione;

- una fase di verifica intermedia per valutare 'andamento della prestazione, discutere eventuali
cottettivi, condividere eventuali proposte di revisione delPorganizzazione;

- comunicazione al valutato della sua valutazione individuale finale a cutz del valutatore (0.1.V.),
entro il 30 aptile dell’anno successivo, accompagnata da colloquio.

A seguito della valutazione, il valutato puo inviare proptie controdeduzioni al’OIV, entro 15 giomi

dalla formalizzazione della valutazione, A seguito delle controdeduzioni, il valutato pud essete sentito
dall’O1V.
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CAPITOLO IV Sistema premiante
Modalitd determinazione retribusione risultato dirigenti

La detetminazione della misuta della retribuzione di dsultato spettante ai dirigenti per le prestazioni
rese nel petiodo di valutazione viene effettuata rapportando percentualmente, allx fascia di punteggio
complessivo ottenuto, I'importo massimo previsto dallente per tale finalith, pari al 15% della
retribuzione di posizione attribuita, come di seguito:

_ A - fascia di eccellenza (90/100)

- B -fascia alta (76/89)

- C-fascin media (60/75)

HOO% retdbuzione di risultaro
B0% retribuzione di risultato
50 remibuzione di visultaro.

Analogamente avviene la misutazione della retribuzione di disultato spettante al Dirigente per lincarico
di funzioni dirigenziali di altre strutture, oltre quella di cui & titolare.
Nessun compenso spetta per valutazioni inferiori a 60.
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AH LEGATO A) OBIETTIVI DI RUOLO DIRIGENT1

ELENCAZIONE ESEMPLIFICATIVA

Segso diappartenenza, gioco di squadra, trasversalits,

Ca goacita di adottate comportamenti, prassi e sttumenti che consentano 'esame interdisciplinate delle
problcmaﬁchc e lindividuazione di soluzioni integrate e trasvetsali, per il miglior perseguimento degli
ob i ettivi strategici e operativi; ma che diano anche, chiaramente, ai cittadini ed ai referenti istituzional,
Picd ea di un ente che agisce unitariamente e non per logiche settoriali.

Al¥’esterno e nelle occasioni pubbliche € stata costantemente utilizzata Pespressione “Provincia di
Chdieti” e non “Settore ....” e si & data la reale impressione di collaborazione tra dirigenti € struttuse
otganizzative.

So 1o stati individuati obicttivi comuni con altre strutture che hanno dato Pimpressione all’esterno di un
lav- ©to0 integrato e cootdinato.

Cajpaciti di stabilire relazioni proficue con i “portatori di interesse™ esterni (imprese, utenti, associazioni
di rapptesentanza), nella consapevolezza che dalle “relazioni” si genera valote, agendo con
autorevolezza e alimentando atteggiamenti di “fiducia verso Pistituzione”,

Cajpacita di costruire relazioni con referenti istituzionali, soggetti privati, stakeholdet in genere, che
possano facilitate il rapporto con il tettitotio, la tealizzazione dei progetti, la comprensione delle scelte
deH’ente.

B’ stata cffettuata una mappatura degli stakeholder ed € stata costruita una rete strutturata di relazioni.
Sono stati adottat in modo diffuso e sistematico strument di rilevazione della “customer satisfaction” e
struamenti per rispondere alle segnalazioni degli utenti (citcoli qualiti, certificazione qualita ecc.).

Indicatoti compottamentali

Sono stati tisolti problemi rilevanti attraverso la collabotazione con i colleghi, piani di intervento

integrati ed interdisciplinari /o momenti di condivisione dei problemi da risolvere e degli strumenti di

intervento.

Grazie alla informazione costante ai propsi colleghi ed all'intera struttura sulle iniziative in corso o in

via di claborazione, ¢ stato possibile prevenire problemi di cootdinamento interno o & stato possibile

correggere il tiro per tener conto di aspetti non considerat inizialmente.

Cultura del risultato, capacita di collegamento tra obiettivi operativi ed obiettivi strategici, ofientamento

al problem-solving (risoluzione del problema ).

Assumete atteggiamenti attivi ¢ propositivi che consentano di superare i problemi e gli impedimenti,

rirnuovete gli ostacoli procedurali, adottare approcci e soluzioni innovativi.

Identificare obiettivi chiati, che indichino risultati importanti, con impatti significativi sul mondo

esterno e sulla gestione intera. Impegno pet la diffusione di sttumenti atti ad ottenere un feedback

sull’operato dell’ente ¢ delle strutture dirette, anche in tertini di impatto sul mondo esterno e/o di
ercezioni dell’utenza diretta o indiretta,

E’ stato dato un importante contributo alla corretta identificazione degli obiettivi della struttura diretta

con il necessario corredo di indicatoti o altri sistemi di vetifica dei tisultati, forendo un importante

conttibuto al monitoraggio costante e sistematico dei livelli di isultato conseguiti.

Sono stati conseguiti impottanti tisultati attraverso soluzioni e approcci innovativi, determinando, se

necessatio, una discontinuita rispetto ai piti tradizionali percorsi d’azione seguiti nel passato.

Sono stati privilegiati canali di comunicazionc informali.

E’ stata fornita una informazione costante, sistematica e strutturata - anche in base al divetso tuolo

ricoperto dai destinatari nel’organizzazione dell’ente - cirea i risultati conseguiti, alla struttura dedicata

al controllo di gestione ed al nucleo di valutazione.

Orientamento allefficienza, attenzione alle opportunita di contenimento dei costi e di miglioramento
dell’efficienza.

Impegno concteto in attivita di razionalizzazione dei costi, miglioramento dell’efficienza interna, ticerca
di rutte le opportunita di liberare risotse verso usi alternativi e pill produttivi, di semplificare i processi,
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di ridure le spese con dtomi modesti o incerti, di acquisite sul metcato beni, servizi e prestazioni a
condizoni pitt vantaggiose.

Conttibuti e impegno nella ditczione di una costante attivita di “revisione della spesa” per un uso pit
efficact ed efficiente delle risotse.

Attenzone a tutte le opportunita di utilizzare al meglio le struttute ed il patrimonio esistente, anche
mediante Pacquisizione di nuove entrate in una logica di mercato ovvero attravetso forme di
collabcrazione pubblico-pubblico e pubblico-privato.

B’ stats effettuata una revisione dei processi di acquisto, che ha consentito di ottenere beni e servizi a
condizioni pit vantaggiose.

In sed: di discussionc del budget a inizio anno, & stata proposta una significativa timodulazione
dell’assetto delle spese, che ha consentito di liberare risorse verso utilizzi piti produttivi,

Valorizzare i propri collaboratori, attraverso la delega decisionale, il potenziamento delle loto capacita,
la cotretta valutazione dei loro apporti, la ditezione per obiettivi.

Sono state assunte iniziative che hanno consentito di generare un’elevata motivazione ed un ottimo
clima interno.

La valutazione & stata effettuata in modo corretto, comunicando 2 inizio pedodo le attese di rsultato,
assicutindo un costante scambio di informazione durante il petiodo, comunicando a fine pedodo la
valutazione e gli obiettivi di risultato per il successivo petiodo.

La valutazione ha fatto emergete le differenze esistenti tra gli apporti individuali, le capacitd dimostrate
e le capacita da migliorare; essa ¢ inoltre strettamente correlata a iniziative per il miglioramento della
prestazione.

Sono state realizzate iniziative pet taffotzare il lavoro in rete, la condivisione e lo scambio di
informazioni tra gli uffici. '

Sono statl assegnati e comunicati gli obiettivi ai propri collaboratoti e si ¢ cetcato, durante tutto Panno,
di fare costantemente “il punto”, attraverso momenti di vetifica,

E’ stata dedicata particolare attenzione alla fase di comunicazione iniziale degli obiettivi ai propd
collabatatoti, anche a] fine di trasmettete il senso di una comune visione.

Capaciti di coordinamento dei servizi facenti capo all’Area funzionale di coordinamento, valotizzando
integrazione tra attivitd, obiettivi e risultati da conseguire.

Al fine di facilitare il cootdinamento e lintegrazione tra azioni che, pur essendo poste in essere da
struttute distinte, sono destinate al petseguimento di risultati di interesse comune, il coordinamento
dell’Area implica relazioni professionali fondate sulla partecipazione, cooperazione ¢ collaborazione.
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