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Sistema di valutazione delle Performance dei Responsabili di Unit& Organizzativa 

llart. 7 del D.Lgs 150/09 - Attuazione della lrgge 4 marzo 2009, n. 15. in materia di ottirnizzaxionc delln 

produttiviti del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioti - prcvede che 

ciascuna anuninistrazione pubblica debba valutare annualmentc la performance organizzativa e i~~dividualc c a 

talc file adottano con apposito provvedirncnto il Sistema di misurazio~~c e valutazione della perlornlancr. 

La defitllzione e l'adozione dcl Sisterna sono due momenti separati concetmahnentc e tcmporalmcnte r 

di colnpctenza cL due attori difEerend: 

1. 1' Organo di J'alutazione 6 tenuto a deblire il Sistema di misurazione e Valutazione delle l'erhrn~ance; 

2. llOrgano di indirizzo politico-amministrativo 6 tenuto ad adottare in via fo~lnale il sistcns conlc 

defuuto daU' Organa di Valutazionc; 

3. I1 presente sistema di valutazione 6 stmtturato, cosi come previsto dal so richiamato decrcto, in moclo 

talc da: 

4 consentire la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo intcgrnto cd 

esaustivo, con riferimento alla performance organizzativa e individualc del IiveUo di pcrli)nrtance 

atteso (chc l'ammhistrazione si Lnpegna a conscguite) e rcalizzato (cffettivamcnte conscguiru), con 

evidenziazione degli eventuak scostamenti; 

4 consentie un'analisi approfondita deUe cause legate a tali scostarncnti; 

4 corlsentire di individuare elemenu sinteud di valutazk~ne d'insieme r i g c ~ ~ d o  aU'andamcnta 

dell'arnininistrazione; 

4 consentire un rnorutora&o continuo della performance dell'amnunis~razione anchc ai finj 

dell'hdlidilazionp di intervend correttivi in corso d'esercizio; 

4 garmtite i requisiti tecnid della validta, affidabiliti 



Art. I 

Finalita 

11 sistcrna di Misurazinne e di Valutazione della Performance i finalizzato a1 nuglioratnento delh qualitd dei 

scrvizi offerti dnll'ente, second0 criteri strettamente connessi a1 soddishcimento de1l'intel.e~~~ dcl clestina~ario dci 

servizi e degli intementi, al miglioramento dell'allocadone delle risorse fra lc diverse strutture, pl-cnliando quelle 

vivmose e di eccellenza e riducetldo gli sprcchi e le inefficimze, nonchP alla crescita dcilc c o r n p e t c ~ ~ ~ e  

prnfcssionali clel personale, attraverso la valorizzazione dcl rnerito e l'etogazionc dei premi per i risulhti 

perseguiti dai singoli e dalle unit; orgaGzative di riferimento. 

I risultati dell'attiviti di misurazionc c valutazione delle performance rerranno resi pubblici al fine di 

gatantkc la rnassima trasparenza sugli esiti dell'attiviti di ~nisurasione e valutanione svolta ilall'nrgano 

compctcntc. 

Lapefi7nr11ae organii-.;ativu d e f ~ s c e  la capaciti di un'organizza;.~onc di ragginngere le finaliti , g-li ubicttivi 

e, in ulurna istanza, la capaciti di soddisfare i hisogni per i quali I'organizzazione i stnta costiruita 

La pe?~orn~u~t~.e bdivid~~a/e misura la capaciti di un titolare di una posizione di lavoro di raggiungrrc degli 

obiettivi speclfici (risultato e modalith d~ raggiungimento del risultato) nonchc! II conuihilto che lo stc.;so apporta 

atwaverso la propria azione a1 raggiungimento della performance organkzativa. 

II sisiema di mirnta@one e f~aliita~ione de//eper/bnnun~~ 6 I'insicmc delle metodologie, moclali~i ed azioni chc. 

hanllo ad oggetto la misurazione e la valutazione delle performance la cui attuazionc consentr all'ente & 

~~ervenire in rnodo sistemico a misurare e a valutare la perfomlance organhzativa e individoalc, 

La performance k pcrtanto distinta in due tipologic quella organizzadva c queUa individualc. Cart. 7 del 

D.Lgs 150/07 prevcde che ciascuna ammin~strazione adotti un sistema di misorazionc e valutazione della 

prrforn~a~nce organizaativa e individuale e pertanto il sistema si articola in due parti, correlate, ciascuna delle quali 

dedicata ad una fit~aliti di misurazione'. 

l'iinpicgo (1; itldilatori idonei u rappnsen/are i//titomeno ossetvato. 

itzmite d g h  idwtori ,  per ciascuno de@ ambit; rlipey21t7nans ua/l~/a/i 

. 

I 1 . ~ ~ ~ I ; ~ ~ ~ a 3 0 1 i a  ,/ei.c;ri~,no el; rwi"i0~0~~e ? ~ i ~ t i o  f,riiohio in ,h,epori;;n ~ & ~ $ o , J P  0 q,,a,,io r1~tb;tiio ~ , I< /JZ  ddi>lA~(~.i odle /;,,ee,g!,;dt in ,n,,,,,it, 0; c.kh8 ,/die )#n/ir,j,:<~,~~. 
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Atl. 3 
Organo deputato aNa mis~(ra@one e ualutu~ione dellapetli,n>~un~~e 

In  conformiti agli articoli 7, comma 2, e 9 del D. Lgs. 150/2009, la Funzione di mnisurazior?e e 

valutazione della pcrtormance, 6 svolta: 

a) dalP Organo divalutazionc, cui compele : 

al) il monitocaggio sul Funzionamcnto del sistema di valutazione; 

al) la comulncazione tempestiva sulle wentuali criucith riscontratc al Sindaco, nlla Giunta Colm~nalc, :ti 

Responsabili di U.O., nonche agli altri organi di conttollo estemo previsti dalh leyge; 

a3) la validazione della relazione sulla performance assicurandone la visibiliti atuar~erso la pubblic a ~ ~ o n e  - ' 

sul sito lntcrnet della Comune; 

al) la gal-anzia in merito alla correttcaza dei processi di misura~ione e valutazione nonche dell'utilizzo 

dci premi seeondo quanto previsto dal D. T..gs. 150/2009, dai contratd collettivi nazionali, da! 

conuatto inlegrativo e dal presetlte sistcnia, nel rispeno del prinupio di valorizzazione del merito e 

deUa professianalitd; 

as) la proposta al Sindaco deUa valutazione annuale dci Responsabili di U.O., dcl Segretario (:ornunale e 

l'atttibuzione ad essi d e ~  premi, sccondo quanto stabilito dd  presentc sistcma di li-.alut:~aionc e di 

incentivazione; 

b) dai Responsabili di U.O., cui compete la misutazione e la valutazione deUa pe~.Fonnance individualc del 

personale dci livelli loro assegnato; 

An. 4 
St7utt11n qerative di sa@potlo alle attiuiti dell'organo di T,'nh/axio~~e 

L'Organo di Valutazione si avvale d d e  strutture di conttollo c mollitoragm presenn ncll'l'l~tc, nonr l~ t  

dci conlpetcnd ulhci d d  settore/unith organizzativa 1Gsorse Umane. Qualora I 'orpno di Tralutazione sin 

monocratico, il Sindaco proweded ad assegnare a1 Segretario Generale dcll'ente lc h~nzioni di segrcteria 

ocganizzativa a supporto delle atuviti dell'Organo di Valutazione. 

I1 sistenla si inseriscc nell'amhito del d o  didejzio~esfiorre de!/aper/ormance articolato neUe seguenri fasi: 

a) dchnizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei va:ori nttcsi di liisultalo c dei 

I-ispettivi indicatori; 

b) collegamrnto tra gh obicttivi e I'aUocazione dclle risorsc; 

c) monitoragio in cocso di escrcieio e attivazione di eventuali internenti corrcttivi; 

d) misurazionc e valutazione della perfolmance, organizzariva e individuale; 

e) utiliz7.0 dci sisters premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; u ' 
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f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirkno politico-amn~inishati\ro, ai vertici dclle amrrli~strazjoni, 

nonchC ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai dcslinatari d e ~  senrizi. 

L'Organo Esecutivo dell'ente enho il Slgennai~ di ogili anno, e comunq~~e  non olae 30 giorni 

dall'approvazione del Bilancio di previsionc, prowede alhdozione del Piano rlegli ohiettii rli i%rjrn~cmw roll gli 

anncssi indicatori di performance. I1 Piano L. pertanto uno stnlmento atuarerso il quale l'entc sintelizza rd 

esplicita i proyammi, le prioriti e le 706fiche" dei servizi nonchi. la performance organl~zativa c inciivid~iale, ad 

cssi connesse, che intende raggiunguc nel corso dcll'anno e percib stesso ncl rispetto dcl pl.incipio delln 

hasparenza verranno pubblicati sul silo istituzionale dell'entc. Tali ohiettivi coswiti  in prospettiva tricnnalc, 

sono annuahente specificati in relazione a1 dcfinito target annuaie, che sari oggetto di valutazione, ad a\venuta 

chiusura dell'EsercXio Pin~tlziario. 

Cli obiettivi contenuti nel predetto documento, suUa base di quanto uldicato all'art. 5 comna '7 del ll.lgs 

150/d9, devono essere: 

a) rilewnii e bef?innmti riSnetfo ui bisur;oni de/h m/hltiuifd. In questo macro ambit0 verranilo identificali gli 

obiettivi affcrcnti ai bisogni deUa cotnuniti di riferimento pcr poi procedcrc ex post a forr~ire rlementi 

utili a valutate se gli impatti pcevisti (outcome) sono stati realmcnte conseguiti. Rientrano in qr~csto 

ambito, ad titolo di esemplificativo, gli obiettivi legati a bisogni quali la sicurezza, la salule, I'ambicnte, :,d 

internenti tinalizzati garantire a1 rispetto deUe regole c dei valori posti alla lhase deUa conr~ivenza civile. In 

una parola rientrano in questa fattispecie gli obicttivi legati alla soddisfa7.ionc dei b i snpi  chc sorgono 

nell'individuo in quanto appartenente ad una comuniti. 

b) o /h  m2l.sio~e 2jtitu?ior;a/e. Gli obiettiri di quest0 macro ambito rigunrdano 11 portaroglio dellc :~ttivir$ 

iucluse queue di support0 e di regola~nentazione e dci sen~izi attraverso i qmli I'amr~~inistrazio~~e esplica 

la propria azione dsgetto d a  comuNt$ di rifetimento, ai portaton di intercsse (stakeholderj e, lacldove le 

funzioni istituzionali dell'amministrazione lo prevedano, rispetto agli utenti. Mediantc l'al.ticolazionc di 

talc "macro-ambito", viene data indicazionc, ex ante, dell'insieme progammato di attiviti c sclvizi che 

I'amministrazione mctte a disposizione degli utenti e, comunque, della collettiviti - secondo lc csigrnzc 

informative deUe diverse categorie di poctatori di interesse (stakeholder) - ed, ex post, drl livello di 

atti>-iti c servizi effettivamcnte reahzati. Kientrano 111 questo arnbito gli obietdvi affcrcnli alle atiiviti 

cosiddetre ordinarie svolte dagli uffici dcll'ente ( es. dascio delle conccssioni edilizie seco~ldo un 

determinato standard temporale; papmento dei fornito~i entro un determinato standard tcmpotale ctcj 

c) d e  briolit* p u / i f i l U / / c  stratepie de//'an~ministn~?ione: 'l'ramite i piani e i progratnnu l'amtninisuazione 

stabilisce e identifica uno stato futuro ritenuto auspicabile e/o desiderabile per la propria co~nuniti  d~ 

~.ifuimento. W'intemo di questo macro ambito, I'amministrazione prowederi ad ide~~tificnre, sulla base 

deUe priociti degli orgmi di i n h z o ,  gli obiettivi strategici e la relativa articolazione. Scupo ai tale 

'< macro-ambito" k consentixc di rappresentarc ex ante quali sono le priorita dell'amnunistrazione c di 
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valutare ex post se i risultati sono in linea con quanto previsto. Dal punto di visla opcrati\,o per ];I 

nusurazione c va1ut;lzione del g a d 0  di attunaione dei piarli e rlci programmi i Resl~oniabili di L1.O. 

pronredono, ognuno per gli ambiti di competenza, alla declinazinne annuale/pluricnnale dcl 

programma di mandato del Sindaco in obiettivi. I1 g a d 0  e la capadti di declinarc in   no do esausrivo i 

piani e i ptogramrmi della politica da patte dei Responsabili d U.O. rimwa nel registrodelie colnpercme 

matiageriali e perci6 stesso costituira oggetto di misurwione e valutazione da parte clell'o:gaoo a qucsto 

deputato. 

Gli obietuvi d~ cui aUe suindicatc lettere inoltre devonu esserc: 

i correlati alla qirantiti e alla qualiti deUe nsorse disponibili; 

if. tali da deterlninare un significative migliotatnento della qualid dei scrvizi erogati e degli intelventi; 

IIr. riferibili ad un u c o  temporale determinate, di norma comspondente ad ua anno; 

II.: cotnmisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiu a livelo nazioriale e intcrn:rzionalc, 

nonche' da comparazioni con amministrazioni omologhe. 

I/ confrontabili con le tmdenze della ptoduttivitl dell'amministrazione cor~ rirr:rin~mto, ovc possibile, 

alrneno al trientuo precedente. 

1 Responsabili di U.O. provvederanno, prima dell'adozione da parte dell'Orgnno rkeculivo dell'etite, ncl 

articvlarc gli obiettivi secot~do una logica temporale hasata su pcriodi intemledi rispetto all'eserrizio di 

riferimento (anche su petiodi it~frannuali), in maniera tale da pertnettere e v e n e d  azioni corrertire e sccondo 

un'articolazionc spaziale basata su una logica di rapprescntazione "o ~un//oc~i~iu/e", ovvcru cltc pilrla d n  risultal? 

aggregati pet ogni macro-ambito e conscnta un progessivo accesso ad obiettivi e risultad piil analitici (in al~ri 

tennitii, dal generale a1 particolate) e renda possibiie una aggrcgazione e rapprescntazione dei rinlltati per i vari 

livclli urgat~izzativi. 

Gli stessi Responsabili di U.O. ptowederanno a cotredare gli obiettivi di intlicatori tali da rendcrli 

spedfici e misurabili in termini concreti e chuari. A tal h e  , ciascun Kcsponsabile dovri individuarc ran adegrnto 

nnmero di indicatori - almeno tie o quattro per ciascuna attiviti - selezionati in modu da fornire informaziotii 

distintive, rilevmti e tali da tendere espliciti i liveUi attuali e q~lelli attesi (obiettivi) dei senizi c deile pl-csta~ioni 

aogate. Prr avcrsi indicatori appropriati, si dcve tenere conto di sci requisiti che gli indicatoil dcvono soddisfare: 

1. Rilevanza: i. rilevantc un indicatorc c l ~ e  si rilc~isce in modo cocrcnte e periinente alln difl~ensionc opgetlr, di 

n~isiirazionc. 

2. Accurarezza: si riferisce d grado di approssinlazione del valore fornito dall'indicatore a1 valfirc rcale de!la 

dirnensione osservata. Ai fmi della ralutazione dell'accuratezza 6 importante che i dati siano conhontabi!~ ncl 

tenipo, mantenendo rostante II metodo di rilevazione. 

3. Tenlporaliti: i. importante che gli indcatori siano prodorti con cadenze tegolari e cot1 puntualiti, in modu da 

risultare confrontabili 111 niomenti succcssivi. 
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4. Fluibilita riguarda la tempestiviti e la trasparen7:d cull le quali le Fonti originarie rendono disponibili i rl:~ti c i 

mcladati (le variabili in uso), comunicando pubblicamente sia che i dati sono disponibili, sin come c do-sc 

ottenerli e co11 quali costi. 

5. I~lte~pretabiliti: rappresetita la f ac i t i  di comprensione, di utilizzo c di vnalisi dei dati util~zzati nrila 

coslnlzione dell'indicatore, ivi compresa la disponibiiti di uifor~nazioni sui vincoli di cruattere metodologico chc 

ne lirnitano l'uso. 

6. Coerenza: alcuni indicatori posso~io esscre n~olto slmili tra loro conccttualme~ltc v mctodologicamcntr. II  

c~iterio di coerenza lichiede chc gli uidicatod siano idcntici solo nel caso in cui essi misurino, allo sresso mod(,, 

identichc proprieth dcU'ogetto ossenTaro c, viceversa, che le dcnonlu~azioni siario dversc qualora si riferiscano a 

proplieti differenti o a nusure effettuate secondo rnetodologie disrjntc 

Gli inclicatori cosmiti sulla base dei criteri di cui ai pullti prccedenti servono per misurarc lc seguenu variabili: 

n) l'eflicacia che rappresenta la capadti di un'organizzazione di ragg~ungerc gti obiettivi asseg~;lti alla 

stessa sia in termini di output che di outcome; 

) l'eFtieienza nell'urilizzo dei fattori produttivi impiegati nel conseguiniento dcll'obiettivo c/o dei c o ~ n p ~ t i  

assepati; 

i )  il D~OCCSSO atrraverso cui si deva  il g a d o  di ' 'til~iot~u/ittd o t ~ u t ~ i ~ ~ u t l ~ ~ a ~ "  dei proccssi produttivi. ovvcnl 

niisurano i! valore creato dalle diverse attiviti svolte per raggiungcrc un obiettivo e i o  csegulre ul! 

compito. 

la competcnza cbe misura l'adegurtc~sa dellr ahilitb/cnnoscenze possedute/attivate per garantire il 

ra@unginicnto di un obiettivo e/o l'esecuzionc corretta di una attiviti/compito'. 

Ciascun Responsabile oltre a1 dato llume~ico dell'indicatore deve provvedcre all' indicaxionr dciia fohte 

di dcvazione dcUo stesso (cx ante ed ex post) in modo tale cla garanlire la i ~ u l i d r i  i~u 'e r r r~~e t t iva '  (ccrtific;tbiliti) 

del dato rilerato. L'organo deputato alla lnisurazione e valutaxione dclle performance provvcderd, laddove lc, 

titenga opportune, ad rfrethlare delle veritiche a carnpione sulla certificabilitd dei dati raccc~l~i. 

Gli obiettivi di cui a1 presente ;lrticolo, ncil rispetto dei principi suesposti, vcrranno inscriti nrlle schcclr 

di misurazione dclla performance . 

L.'Organo di Valutaxione prowederh a veriticare e conseguentemente validare la speciticiti c !a 

nlisurxbiliti degli stessi e a trasmetterli all'organo esecutivo dcll'cnte pcr la lor0 approvazioce definitiva. Se e 

qualora gli obicttivi sono giudicati, dell'0rg;uio di Valutazionc, privi dei rccluisiti di spccificitd e misurabhti, il 

predetto organo ne disporri un rinvio motivato a1 Responsabile, il qualc prowedere cntro i termini s:abjlilj dallo 

2 I . .  t o  i i i  u ridolla 'Fu7?0ndi/2 0qani~~ljya''re lo i la.w P i~rra/tcn':;;n/o (1" iido,!ljOllyp w,i I :~ .LI . IJ I~ I '~~;  
f in i te  di conho//o e~.cer~.ice elr. 
3 Ptr 10 tni~.irrrncio:rone d yuz~li*If inln m f e g o h  iu i,~dicufon'ri ri,,~,ia u /  'Di+owrrrio delh iompeten?" 
" I'er uafi~fila i~,lersoggrliua del dolo ~i inlmide d r  lo rlesso r ia  imrnediatmo,ze romprensibile r ropmtruffo 
.rageni (orzanu r G  L,uIuIII~~DJ,~; a ~ ~ i ~ n i n i ~ l r a l o i l  el<.) 0DNn n cohi  ch2 / o / o r ~ ~ i ~ c ~  (R.rponrzrbile) 
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stesso o r e n o  a corredare gli stessi obiettivi dei rcquisiti richicsti. La verifica e validazionc degli ol~icttivi dere 

avvcnire entro tempi tali da consentire il iispetto delle tempistiche di cui a1 primo cv del preset~te articolo. 

Successivamente alla approvazione degli obiettivi, i Responsablli di 1~1.0. provr,edcranno 

ali'assegna7.ione, sillla base degli obiettivi loro assegnati, degli obiettivi a1 personale assegnato alla propria uniti 

organizzativa utilizzando l'apposita schcda entro e non oltte 15 gg. dalla approvazione dei predctti ol~ietck-i. 

Art. 7 

A4giornutnento degli obiett~ui 

Qualora tiel corso dell'anno emergano prioriti non prcvisle o sopraggiungono ostacoli nor1 prrve~libili 

che inlpediscono il pieno raggiungimento degli obiettivi, la Giunta prowedc, non oltre il 30 settembre, ad 

intcgrarr o a modificare il Piano degli obiettivi performance, previa islruttoria da parte d e l l ' O r ~ ~ n o  di 

Valutazione, sulla base delle relative segr~alazioni da pu t e  degli interessati. 

Cb:lgutnento ttogli obie/tivi e i'ullo~u~ione delle i.iJone 

11 colleganiento tra gli obiettivi c l'allocazione dellc nsorse si realizza attraverso i scgucnti strumalti di 

programmazionc: 

Le linee programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale all'inizio del mandato 

aniministrativo, che delineano i programni e progetti contcnuti nel programma ele~toralc dcl Sindaco 

con un orkzontc temporale di cinque anni, sulla base dei qudi si sviluppano i docnmet~ti facmti parre 

del sistetna integrato di pianikicazione; 

6) La Relazione Previsionale e Programmatica approvata annualmente qude allegato a1 8il:mcio di 

previsione, che individua, con un orizzontc tetnporde di tre anni, i propammi e iprogctti a~se~gnati 

c) 11 I'iano Esccutivo di Gestione, approvato annualmente dalla Giunta, chr attribuiscc le risorse ~im,ine, 

strumentali e Fmanziarie a dnscuna ilnith organizzativn; 

d) I1 Piano degli obiettivi di perhrmance rappreseota, in inodo scheinatico e integrato, il callegarnento r~-a 

le linee programmatiche di Iviandato e gli altri livelli di programmezione, in tnodo da g~rantirc i.ln;i 

visione unitaria e f achen tc  co~nprensibile delta iperfomance attesa dell'cnte. 

Per Performaatis Ct~p/essiuu si intende la capaciti dcll'ente di realizzarc quanto previsto ncl Piano degli 

obiettivi di performance o di analog0 strumento. La misurazione dclla performance can rif<:rimento I 
all'anuninistrazione neI suo complesso pectanto i. data dal rapport" tra i diversi livelli di pcrfolmance realizz:rti e 

quelli attcsi. 
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La performance complcssiva dell'entc viene misurata mediante l'ausilio del segucnte algorimlo di calco!~: 

11' V p r  

13'. = ~~. 

X I "  Vpa  

dove PC P la perfo~mance conlplessiva c 1," Vpr $ la sonnnatoria delle performance rese da ciasct~tla unitk 

organizzativa c 11'Vpa 5 la sommatoria degli esiti attesi dellc performa~ice di ciascunr. uniti orga~iizzativa~. 

La d e f ~ i o n e  dclla pe+rmunce conplesssia dell'ente i: a Cora deli'organo di valutazione. 

Ari. 10 
-4mbiti di n~is~ir~i+one e v a l ~ ~ a ~ i ~ ) a e  dell~~peforn~ur~ce o~~ani?~~t iv t i  

La pe?jbrmance orgrmiz~al?~~~~ , cosi come indicato all'lrt. 2, definiscc la capaciti di ~un'orgat~iz~o~ionc cli 

r a~ iunge re  le tinaliti , gli obiettivi e, in ultima istanza, la capacitl di soddisfare i bisogr~i per i quali 

I'organizxaziolle i. stata costitoita. In altri tcnnini l'oggetto di misurazionc e valutazionc dclla prrforniance 

orpnizzativa non riguarda spedficatamente le uniti organizzative in quanto tali, bcnsi afcerisce all'organizzazione 



propammatica? Tale misuraaione vicne effettuata rramite indcatori di erficacia sull'eFfertivo grade i!i 

atmnzione dei programmi e del raggiungimerito degh obiettivi (esiti altesi) conlenuti nei progra~ntxi 

deil'ente. 

c) la rileua+one del grado cli soddisfaxione dei deriinafun delh ottiuiI3 e dei .rerijiq:i ande  altro!xi:m modo/i/0 intenrttil~. 

Questo ambito d~ performance riguarda il grado di soddisfazione dei nttadini sui sen~izi erogati dd'mte. 

La misurazione e la valutazione del grado di sod&sfazione dei destinatari delle attivili e dei scrvizi pub 

esscre svolta rnediante il ricorso n tecniche differenu ( itidagini di customer satisfaction; focus group; 

mctodo delplu etc.). La scelta dcUe tecnichc di rilevazione di cui trattasi i a ciu.a dell'organo esecntivv 

dell'ente. I risultati delle indagini sono riportati in appositi elaborati corlsrglnti alla Ciunta c all'olgano 3i 

nllsurazionc e valutazione delle perfomlance. 

Sotto il profdo metodologico la qualiti di un servizio pub essere defiiiita come la globnliti dcyli 

aspetti c dcllc caratteristiche di un servizio da cni dipendono le suc capaciti di soddishre complclamet;tc un 

dato bisogilo. La rilesazionc e rnisurazione deUa qualiti dci servizi pi~bblici i. finalixzata ad ascoltare e 

comprendere a fondo i bisogr~i che 11 dttadino-cliente esprime, porre atlerr~ionc costantc a1 suo giudizio, 

sviluppare e ~nigliorare la capaciti di dialogo e di relazione rra chi eroga il scrvizio e chi 10 riceve. 

La verifica e il monitoraggio deUa qualit; dei servizi 6 fializzeta a nusurare: 

a. lo scostamento tra i bisogni del cittadino ed il punto di vista dcll'amministrazione al fule di 

evidenziare il grado di allineamento tra le politiche attirate dall'anlministrezione e i bisogn~ dei 

cimadini. In pratica misura il grado di condivisione delle scclte effetniate dall'amminis~razionc 

da parle dei cittadini; 

b. lo scostamcnto tra le attrse dcl cittadino e la qualiti dci senrizi erogati; 

c. lo scostamcnlo tra i hvelli di servizio definiu (e promessi) e lc prestazioiu el'fettivainctlte fornitc, 

ascrivibile a disscnrizi nei processi di prodmione e di crogazione dci s e ~ ~ ~ i z i ;  

d. lo scostamento tra le preslazioni effittivamente crogate e la percezione dcl cittadino, il cui grado 

di soddisfazione dipeudc anche da sspctti soggettivi e relativi alla proprin pcrsonale espcrim2.a 

di fruizione dcl semizio. 

La misurazione della qualiti dei senrizi, con i nccessari adattamenti, pui, esscre crCet~uata andie per clur~i 

servizi che non erogano direttan~entc s a l z i  XI cittadino, ma svolgono in prevalenza titnziooi di 

propmmazionc e di regolazionc. Cio 6 particolarmente utile per rilevare la soddisfazione del clicnte interno, sis 

csso un'alaa unit; organizzativa interna drlln stessa amministrazione oppure un';titra amministrazione pubblica. 

La misumzione della qualiti dci se~vizi scrve a: 

a) definirc nuove modaliti di crogxtione dei servizi o it~tcn,c~lti di iniglioramento di cjr~elle ~sistcnu, 
A 

dimensionandone le caratteristiche tecnichc alle effettivc esigenze dci cittadini e dcgli utend ;>:,gctlete; 



b) favorke il coinvolghnento e la partecipazione deu'utentc nelle fasi di accesso, di fruizione e di 

valutazione del scrvizio, in mod0 da nFf'orzare il rapport0 di fiducia tcl amrmtust~azi~,ne e cittadino; 

c) adeparc progressivamente i servizi ai bisogni dci cittadini, soprattutto in termini di acccaso e cli 

Fnubili ti; 

4 favorire ;tU'iiterno delle amministrazioni lo sviluppo della cultura della nusurazione e dcl tniglioramen~o 

continuo della cluaLti, coinvolgendo i diversi livelli dedsionali noncl14 tutti gli operatori dei selvizi. 

1.a iilcvazione del g a d o  di soddisfazione d e ~  cittadini prcvede le seguenu fasi: 

1. La raccolta dei dati 

Questa fase 6 costinlira dallc seguenti attivith principali: 

- la raccolta di inionnazioni (attraverso intenlste, focus group, etc.) per definite rneglio i fatLori di soddisrazionc 

da prcndere in consideraziot~e ai fini dell'indagine e i bisogni/attese da vcrificare; 

- la progcttazione degli strumenti d rilevazione, dclle rnoddt i  di somministrazione, c !a scclta dcll'ampirzna 

dcll'evenh~ale carplone; 

- la sornniinist~azione degli s t tu~r~enu predisposti (intelvisla personale, intenristn telefonica, questionnri dn 

cor~~pilare a cura dell'utcnte, etc.) con modaliti chc favoriscano la partecipmione del cittildino. noochC ia 

comprcnsione delle doniande e chc garantiscano l'obiettivitti dell'inchiesta. 

11. L'elaborazione e I'interpretazione dei dati 

In questa fasc vengono elaborati ed iilterprctati i dati raccolti pel valutate In  sod&?fazio~-.c dci cinadi!~i, 

evidcnziando la distiibuzione dcgli uter~ti tra i diversi livelli & soddisfazionc, la gaduazione per inlportanza dei 

bisogni rilcvati, le soglic millime e le soglie niassime di attesa per la soddisfazionc di ciascun bisogno, lr soglic di 

tolleranza, lc ragioni della presenza d forti arce di insoddisfazione o di gradin~ento, i punti di rorza dcl s c z '  ~ 7 1 0  .' c 

le arec di debolezza su coi intervenire con azioni di mlgliornmento. 

111. La presentazione c l'utilizzazione dei risultati 

e' questa la fase conclusiva, nella quale si proccdc alla presentazione dei risultati all'in~erno e all'csterno 

dell'amministrazimle in funzione della loro utiliztazione, per definire piani di miglioramcn~o operntivi, 

controllare l'andanieoto dei risultati ottenuti, attuare tune le azioni correttive e preventive, attivare l '~~~icntarneoto 

all'utente dell'intera organizzazione in una logica di selvizio, soddisfare pienamente le csigenze dei dcslinata1.1 

anticipando le loro aspettative. 



organizxativa riguarda gli obiettivi e gli esiti degli stcssi relativammte ad es. alla ~i/progettwzii~nr 

c ~ r ~ a ~ ~ z a t i v a  dei pn)cessi produttivi; alla formazione e aU'incrernento delle compctenze dcl pcrsonalc. 

b) lo ruihlbbo ooalitativo e q~~ui~titatiivo delle ~larioni coii i cittadini. i sop~etfi intenjralf, uli atenti c i de~.!iitt!/ari deil.&;j: 

an~,he attrauerso lo sui/uPho di fome di badecifa~ione e co//uborario~~e. Questo ambiti~ puL essere rub~icato come 

pefomarrr rlelle irlup~oni Lon il rittadirio. La miswazione e valutazione d qucsto ambito dcUa pcrh>rmancr 

organizzativa riguarda gli obiettivi attinenti alla comunicasionc con i c i t t a b i  c qualiti dei semizi engau. 

c) l'cfi,ieng ile/l'imbie~o delle Csot:ie, mn bailiioian +rimento a/ mntenfnieitto e ci//cl iidrr,-ione dei riMi nundn: 

all'oitinii~~a~oiie dei tenpi dei bro~~edirnenli arnmini..itrufiui. L tniiuraxione e ~ , o /~~ Iu~one  df q ~ s f o  ui)ibifo dtllu -~ 

peiformriaee oorganiyxuii~~a nguarda i'@enxa nellboga~ioue dei semixi, ~rraliyxutu mediun/t b mionu+orie [lei mrti 

u~rilori deipivdoiOlti dei diveni semi?; dell'e~ite, dei tenpi medi cli esaw?ione deipm'.edinie/i/i, ~ion~,/ti it~diluLoti rli e[licics;~ 

ihe n~el/aoo in r!i@otio risone itnpiegate epmdottigenerati Ibguarda ukresi b mI.iura+one dell@~iea;u aehh .s~,o@~nenfo 

dti pp'."~.e~.si znte~ni mtdiante tnisura;ione dei tempi n~edi di esecu~iorre. I I O N ~ ~  iti~llluloli ~li efliL;i'ii;ci Ihe 1~ieIInrlu i1i 

r!~ppot?u tiTD1:ie impiegale 2Ptndot/i~enera/i, 

d) &t~ali/d e /I7 oxantiti d& btrstu~oni e hi setvi2i etuurr/i. L n~iiurayio~ie e vuhit!~'<;o~ie rli q~iz.i;o nmhifo dellg 

pevotnmnce o t ~ u n i ~ ~ i i f u a  rigi~arda ggG obieitiui attitienti ulh diuei:i@ia@ne dei seivi;i, ~lelle p l ~ ~ t t ~ ~ i ~ i l i  e ulh 711i>r!ra 

delln /om qi~nljtu, fin t~hxione allc diverre straf~jLa?ioni dei bfsoxni (ad e.i. tieatrano fir qiiestu t~nnibile la ~u,?(~ci/td , / : ' I~:I  

evte di twiui.e e/o diuers@~an J'nJertu di un setvixio (&IS - sellii1gpabh6~~0). I/J-emi+o bDibllo/e~.~i~.ii, url lr/.i. L1 1/11 .sei7'i:$o 

rhe OILIE ulle .fin@oai classi~,hc &l ~ - e t v i~o  potrebbe diuen@cure /a pmpna ofefiu s~unr/o 4uli ~jia$ n1111timedi~i!I; 

poten~ian~enti~ delle attfiitu di pro/no$onc dcl Iibm e delhi lettura etc. I1 .retvi~i~i :~lil~r<i/s,fe pot/-ehhe at1 e r  .O,IIL~PI~II 10 

'fi/ul/irunalfti" tie/l'em~u+one dei ssr~oi ~-emi~i/pr,mdn~~i. Tah miiurarione uiene ~ ~ ~ N U U L L I  ~~ra;.e~:io bdi~.atoli di cficalm 

(oiipui) ~a lu f i~~i  a/ liveio di di~veu@ca$ofie delh quavNld e dell2 modalit~ri di emgo+one dei sei7,i@ 

Ove ritenuto utile per portare avanti speciliche jniziative di partico!are rilevanza per pi<, unith 

organizzative, 6 possibilc atttibldre obiettivi trasversali. 

gi 
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Q u i  di seguito viene riportsta, a titolo esemplificatirro, un' elenco di obiettivi di performance orgnizzativa, disrribuibili su base pluriennale, e di possib~li i~~dicatori: 

v ~ a c r o i n d i c a t o r e  di riferimento (art. 8 d. lgs. 150/2009) ~ b i e n i v o  I Indicatori 

Grado di attuazione delle politiche attuatc ai fni della soddisfazione 

finale dci bisogni deUa collettixiti; 

Mevazione dei grado di soddisfazione dei destinatari delle. attivitl e 

dei servizi anche attraverso modaliti interactive; 

a) Effettuare dellc ricerche periodiche sui bisogu lidella 

collettiviti in relazione ai compiti e alla missione 

istituzionale dell'ente; 

b) Attuare un sistcma di misurazione che d e l i  

preventivamente la congmiti deUe scelte operadu-e in 

relazione ai bisogni della collettiviti; 

Diffondere e comunicarc ai uttadini in modo efhcace 

."No ricerche sui bisogni della collettivita rifcriti ai 

conlpiti istituzionali deli'ente; 

J N O  azioni/ programmi attivati sui ilisogni censiti 

V' Grado di soddisfazione dei cittadiill; 

JTTisitatori nell'anno 

.'Paginemsitate (numerositi per tema) I 
l'informazione in merito alle attiviti e ai piogramtlu JComunicati siampa e pubblicazioni 

dell'ente mehante il sito istihlzio~lale J blodulistica sca~icata (numerositi) 

J hiodulistica inviata (numerositi) 

/ JTempestiviti nel rilascio dei prodotti 

Soddisfaz~onc dei bisogni ddurenra  1 JTempestiviti nella soddiefazione dellc richieste 

1 pervenute (O/o dell'evaso entro . . . . . .) 



Macroindicatorr di riferimento (art. 8 d. lgs. 150/2009) 

iviluppo quahtativo e quandtativo dclle relazioni con i c i t t a w  i 

;oggetdintcressati, gli utenti e i desdnatau dei semzi, anche artraverso 

o sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione. lett, e) 

a) .%tt~~lre un sistema di ~nisurazione che devi la certezza 

osganizzativa in mento ale ambit; e ai sen~izi (orau; 

attese; erc) 

b ) D e h r e  standard qualitati~i e quantitativi delle relazioni 

con i cittadini; 

c) Monitorare e mm~tenere:i~nplmcntare lo standard 

qoalimtivo c quanritativo delle rdaziotu con i cittadmi; 

d)De&ire delle modaliti pcr stnlrhuare delle rclazioni 

sistematichc con i cittadini ; 

Indicatori 

4 ideguamento dell'orario di a p c m a  a1 pubblico 

alle csigenze del citrddino; 

4 Tempo di attcsa peril rice>irnento dei cittadini 

4 grado di omopneizzazione dcgli orari di 

% p e r m ;  

4 Ccnezzll dcl setvizio durante le ore di aperma al 

pubblico. 

4 Tasso di asscmc del titolare addetto al pubblico 

(responsabile del proc., respons. uff etc. durante 

l'orauo di apertnra al pubblico): no ore di assenze 

dal scn.izio duraote l'orario di apertura al 

pubb1ico:tot. ore di apertura a1 pubblico 





L~ Maccoindicatore di riferimento (art. 8 d. lgs. 150/2009) 

. . 
>~vello di sviluppo delle competenze professionali 

Obienivo 

iviluppare il capitale ummo e migliorare le condizioni di 

worn del personale 

J Corsi di formazione org:~iuzzati nell'anno 

(~l~unerosith e tipologia) 

J Frequenze pi corsi di formazione negL ultlmi a e  

uui, (numero dei frequentanti sul personale 

disponibile per tipologia di corso) 

J Ivlisure sulla salute e sicurezza del personalc 

(numero programmi e!o inrementi effettuau, 

numerositd redami per rischi e /o  danni 

J Grado di Soddisfazione. del personale sulla 

gestione dei temi afferenti alla gestione del 

personale (distribuzione carichi di lavoro; 

disrribuzione carico obi em^; salario accessorio; 

eh. 

J Livello di Bellessere organizzatiso 



I dati affcrenti agli indicatoti di misurazione e valutazione della pcrfumance organizzativa vengono 

10. rilevati servizio pcr scrvizio, owcro per uniti organizzativa, ex ante Sulla base dei dati cusi raccolti l'orgarlo 

I I 
esecutivo dell'ente pub fissuc gli obicmvi di performance organizzativa , 

Gli obicttivi di perlormance organizzativa deliherati dall'organo esecutivo dell'ente, unitan~ente agli 

12 
obiettiri di performance individuale, rengono tnisurati utilizzando la seguente sclieda unica di misuraz:onc : 

I 

10 (:in& prim2 dclla firsrzinllr. dcl lhhieu~ro Nell'rr. si i proccdutu rrlln rilcrnzionc clel pado di  rorldirrwzionc di:i ~ > ~ ~ ; ! r l i ~ > i  c LI;~ IIUL.~I;I l p r i~n~  ~IIEW,~~~I~E p.wi 
a 7n0:1 si t ~,;#is:#li rill;, fisva2ionc r lel l i~lr iett i~~rr & incrrmcnrarr il liucilr, d i  suddi rFt~ i i~nr  di a l m ~ ~ l < r  un ulariorc 1ll"u. 
I 1  

In  scrle rli 116nma rppliu:r~ianc curciluid olrietiiro d i  purromancc org~nizzntirn In capncilR dcl l<ril;onrabiIc, clr rtrutrurlrc i 
pmprio sccturc in moclu tnh ilr porcr Glernrc i prcdrni rlali. 
12 

1.a SCIIL~~I i "llicn "CC C~L~SCL," SCttOlC. 

l'agina 18 di 47 Si$rema d l  \ 'alnn~ionc rldle Pcrfomancc O r p n i r s a t i ~ , ~  ed indiridunli rl i cui ogli nrrt 7, X c 9 Jcl I>. I* 1511!IM 





11 sistcma 6 suvth~rato a1 fme di c0nsenw.e il conf ro~~lo  con altre amnluiislraz~oni (bcnrhmavking) 

n~ediantc l'adozionc di un sistema di misurazione che perrnetterc di Fomkc un quadm dcl posizioaame~~to 

dell'a1111ninisaazione rispetto a sogetti  che svolgono attivith simili. L'analisi del posizk)~iame.nro consentr i:x 

13 
post d~ vahitare quali sono i punti di foaa  e le principali carenze da colmare 

Le modalith e i tempi attravesso cui giungere a1 confronto con altre amministrazioni i. a cura dcll'organo 

esecutivo dcll'ente, mentre le fasi operative sono a cura della Dirigenza con il supporto lecnico dcli'Organo di 

Valu tazione. 

Qunhxa I'enre intenda amvare il confronto con lc altre arnminisuazioni, detlo confron~o ricnc 

reahzato medianre la sequenza opcrativa con~c  appresso indicata: 

u) Deletmi~;axione farcz Lprintrgio: z~idi~:n~ot'c al/i;~itd (la) 

La prima fase riguarda la determinazione dellc fasce di punteggin da attribuue a ci;~scun cntc rilv.vato 

suua base di uno o pi6 di indicarori comunilh . 

I1 dato rilrvaro afferente all'indicatore prescelto viene 'hotma/i~~afonti-ami~e l'inscrzione in una fascia che 

va da 1 a 10. Per calcolare i valori linute di o p i  fascia, 6 necessario individuare i valori nlassirno e minino, ~aii 

da dereniunare il camp0 di variazione di ciascun indcarore all'intcrno di un deienninato tcn.ri:orio. In virlil di tnli 

valori, e poi possibile detinke un'ulutl di misura, che, nioltiplicata in successionc, determinn la costtuzionc dell? 

dieci Fasce. 

A seguito dell'idividuazione dei valori minim0 e massimo , i. possibile calcolare l'lJnith di misura (Uwj, 

utilizzando il seguentc algoriuno di calcolo: 

Urn = (Vrflax- Vrnbi)/ 10 

Successivamente aUa determinazione dell'uniti di misura i: possibile passare aUa dctcrnlinazionc delle 

dieci fasue mediante il seguenre algoritmo di calcolo: 

;itu.avcrso quest0 mcccanisnlo sari possibile, per o p i  indicaiorr, associare ogtii entc ad una fascia c 

atuibuire ad csso un puntcggio, che a n h i  a contrihuire succcssioamente alla detenninazione rlello stmdard di 

servizin. L'utilizzo di un numero di Fasce pari a died permctte i~n'ampia varinhiliti di punte o, ondc witarc clic Qb / 
cnti si concentxino neUe stessc fasce, pur avendo un g a d o  di problematidti diverso. 

b) La dttern,inu~ione delle cupa~ituptodul~ive: i~id~atorepote~~~iudtdp~~)duttivn (@) 

1 3  13, ,r/k8r;/0 ~~IIma~t,/c. f,',~~i/i;:v ,/dj)nrb~~o .<?r~e,nfi ; !",~mkr/n ~iUbd+;iout, pmr,rg i d;,m( &~/ i  JI~J.~? i!!didle!i d? ,nis:>fi,,,oj,*. 

I' l a  scclra sr uClizzarv uno u pii t  inrli~x.lrori dipcrni~ clallc scclte clrc I'wmlirurtraaionu, oxucm lr ammi~~t~rmrioni,  incmxlu ihrc i n  rnuriirr A'o:g,,~l<, d i l  
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Gli scopi prioritan della misurazione e valutazionc delia perfomlance individuale sotlo riassumibili nc! 

modo come appresso indicate: 

I ,  evidenziarc l'importanza del conttibuto individuale del personale valulato rispetto agli obiettivi dell' 

amministtazione nel suo insieme e della struttura orga&zativa di appartencnza; 

2. chiarue e comu~icarc che cosa ci si attende - in termini di risultati e comportamenti - dalla singola persona; 

r supportare le singole. persone ncl miglioramento della loro performance (generare allincamenlo coo gli 

obicttivi complessivi dell'amministtazione); 

i. valutare la performance e coniunicare i risultati e le aspettative future alla sillgola persona. (suppotlare 

l'allitieamenlo); 

i. contribuire a create c mantenere on clima organizzativo favorevole; 

6, premiare la perfomlance amaverso opporiwni sistcmi incentivnnti; 

7. pl.omuovcrc una corretta gestioile delle risorse umane. 

X tal fine la misurazione e la valulw~ione della perforn~ance individuale dei Kesponsabiii di U.O. dcvc csscre 

collegata: 

) a& indicatori di performance relativi all'atnbito organizzativo di direlta respnnsabiliti; 

6) a1 raggio~~girnenro di specifici obicttivi individuali. L'organo esecutiro dcll'cnte 1)rowcdrri 

al!"ii~dividuazione di un numero limitato di obiettivi riicvanti, prioritari e coerenti con la posizione 

occupata dal Kesponsabile. 

alla qualiti del conttibuto assicurato alla perfo~mancc gcnerale della struttura. 

Agli obiettivi di performance viene assegnato il 50% dcl punteggio complessioo prcvisto per !a 

misurazionc c valutazione delle perfomlance individuaie" . 

Gli obicttivi di performance deliberati dall'organo esccutivo dell'ente e asscgnati sccondo le procrdurr e 

gli suumcnti d~ cui all'art. 6 vengono misurati e val~tati  utilizzando la scheda di inisurazionc c ral~itazione 

(Sclicda 2). Possiamo sudkvidere le Fasi operative afferenti a1 process0 di misurazione e valutazionc <lclla 

performance in tte distinte, sia pure interrelate, fasi hp~~rumn,a@one, !A n~isz~rui:ione e /u uuillfn+otoile. 

La progarnmat io~~e  rappresenla la declinazione operativa - fasi, tempi e risorse umane e finan;.ia~:ie 

unpegnate - all'iintemo dell'liniti orgxnizzativa di pertinema, dell'obiettivo di perfomance. 

La misurazione rappresenta la rilevationr, rx post facto, dci dati sugli u~dicatori individuau per la misurazionc 

dclla pcrformancc. Lo  scostamento t1.a il valore atteso e il valorc rilcvato dcgli indicatol-i posti a misurazio~le 

della performance costihuscono la base dati su cui ricne effettuata la valutazione a cura dall'nrgu~o di 

valutazione. r / 

I,a scheda di misurx~ione (tab 1) i: costituita da una parte identificativa: 

J Setvi+o: indica il servizio sui ricade l'obiettivo oggetto di misurazio~lc della 

'\:iri r ipifica cbc PI cc,rnpc,rmmcnti pnlrerrionnli ;,icnc attribdrc un punrc,ggio pari 11 50Yl  di quriln r l i n l~~~~~ ib i l c .  
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J Unifd O?;yaniqalivn. indica I'unita organizzativa in cui 6 inserito il servizio su mi ricade I'obiettivo oFg,;grrto 

di inisurazione della performance ; 

J h b i t o  tenati~,o: individua I'area delle attiviti afferenti ai diversi senrizi che produrol~o un outpllt 

@rodotto/semizio) rilevante per i cittadini, in altre parole I-iguarda il complcsso (1napp.j) dcllc attiviti 

che producono Yalore Pubblico '20. 

J Alti~itd: in& l'attiviti specifica che si intende attuare per generare/produrre Yalore Pubblicc '?I. 

J Porion' di ir~fercrre (stakeholder): I'insieme dei soggetti, anche collettivi, interessati, direttamente o 

indircttamentc, a1 buon hnzionamento e ai risultati del semizio pubblicoz. 

J 06iel!iwo di pefonnance indiwidara/e: indica ci6 che si intende raggiungere nel corso dell'cserrizio di 

riferimento. Ad es. Kidurre il tempo medio di intemento per il ripristino del manto stradale dagli attnali 7 

gg a 2gg dal Inomento della segnalazione; 

J Ii~dilotori gli indicatori sono quantificazioni, misure o rapporti tra misure in grado di rappresentarc in 

mod0 valido, pertinente ed affidabile un certo fenomeno di interessc (ad esempio il tempo medic di 

intemento per il ripristino del manto stradale). Ad ogni indicatore 6 associato un " valorc d a t ~ " ~ '  e un 

'balorc programmato". I1 primo indica lo standard attuale del servizio menwe il sccondo uldica 10 

standard atteso; 

J Pen-ona/c: specifica il contributo richiesto a ciascun dipendente ai fnli del consepiinento dell'obiettin~o. 

Ciascun obicttivo asseguato alle diverse figure costituiri la variabile sui cui verri effetnxtta la ralotazione 

della performance individualc dcl pcrsonalc. 

J ' a ~ a  d e i f i u :  La pesatura degli obiettivi i. a cura dcll'organo csccutivo dcll'ente c dei 

Responsabdi di U.O.. La definbione dell'hnportanza e dell'in~patto all'csteino dcll'obicttivo i. a cura dcl 

Sindaco e/o Assessore. I1 Sindaco e/o ilssessore formula il proprio giudizio asseg~nndo, allc d t~c  

variabili di propria competenza, il valore: 

Basso: B; Medio: 741; Alto: A 

La defiuizione della complessiti" e della realizzabilitiz afferisce a dati tecnici. quindi P cli 

competenza dei titolari dei Responsabili di U.O.. 

I1 @udizio viene fornulato ~nediante I'utilizzo delle quamo variabili viste sopra. I1 valore delle predctte vari:~bfi & 

identico, pcrtanto il peso definitive dcgli obicttivi 6 dato dal concorso paritario dcllc quattro variabili: 

?O Su qocstu punto acdasi la dclibcra Civit 88/2010" .I La dcfinizianc dcUil lnappil dci scrvizi La prima szir,nc i I'csatia inl!iridunzii,nc ili:i . 
scrvizi cm@ti. 'Me azianc 6 propcdcrltics nun  solo alla nllsurczionc della q u a h i  dci scrvizi pubbliri, ma nnchc ;~ll'nttiva~ionc dcll'int::n, 
impianto, previsto dagli articoti 7 c 8 dcl dl& n. 150/2009, in matrria di "Sisrcmi di misumir,nc e udurazione delia pcrf<>mmnce". 11) 
sostanza I 'ammi~lirmzionc deve individuarc i pruccsd di propcia pcrtinenza, che curnpurrsnu come riaultato fin,llc (output) I ' c rop~ ionc  ili 
1\11 scrvi~io 81 p~tbbtico. PCC o p i  tipologia individuata accurrc analiz~me Ad cs. "nisurc ciguardanti il mantcnimcnto c il mi~l<omlnr.nn, 
dclla vinbilitb urhana cd cvua  urbana" costiruiscc un cscmpiu di ambit" tcmatica. 11 prcscntc siatcrna i. dotato di  on mapp:~ cli ~ml> i t i  
tcmatici classici. 
21 Id cs. sc le ""rnisurn riguardanti ii rnanrcnimcnto c il midiorilmcnro dclla ~riahiliti orhana ed extm urbana" custituisct: un un:~njliu di  

pavinrcotazi<,ne in pietra c in bituare" costituisce un'attiviti all'intrrnc di quell'ambito ternatica. 

23 Nclla scheda: rilevato 

" Is complessiti misura II grado di  srticolaziane operativa pcr il ng+n@mcnto dcll'nbicttivo. 
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a) Importanza: Alta A = 5 Media: M = 3 llassa: I3 = 1 

5) Com~~lcssid: Alta: A = 5 Media: hl = 3 Aassa: R = 1 

C) Impatto Esterno: Alta: A = 5 Media: M = 3 Aassa: B = 1 

4 Redzzabiliti: Alta: A = I Media: M = 3 Bassa: B - 5 

I1 peso assoluto i. dato dal prodotto delle 4vatiabili .I1 peso perccntuale $ dato dal ris~iltato dcl segnente 

algoritmo: (prndotto delle 4 Variubili/~ deipesi degli obiet~ivij X 100 

I1 pcso relativo degli obiettivi di performance & pertanto pari a 100 c concorrc aUa vnlurazione fulale 

liella misura del 50% del pnnte@o attribnibilc alla performance individual~2~. 

4 Eante Indicalori a1 fine di garantire la certificabiliti e, consegncnteinente, la loro trasparenza e fiuibiliti, 

a ciascun indicatore viene associata la modaliti/stfumento attraverso cui il dato viene rilevato. 

26 IIre.rte,;l< .70% 2 a~t,~hs;to n/h ran)cic,,~p~/.r.r;o,,nh 
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La misurazione e valutazione deUc competenze professionah e managcliali attengono alle mntlzlitk 

attraverso cui un individuo agisce e si telaziona all'interno di un'organizzazione. 
. -  . . 

Tali competenze, chc saranno definite daU1amministrazione second0 le propde speuhcita organizzativr, 

devono comunque esscrc tali da maniCestze una costante capaciti del valutato rc ndegi~are i cornl~ortamenti e le 

competenze allc mutevoli condizioni organizzative e gestionali interne d e  amministrazioni. 

L' organo deputato alla misurazione e valutazionc della PerEormance proporri annualmcnte all'organo 

csecutivo dell'ente una batteria di variabili e indicatori per la valutazione competenze professionali e manageriali 

scelta all'inrcmo del Dizionario delle Competenze di cui all'art.16 dcl sistema. Le variabili polrnnno essere 

diversiticatc in relazlone alla specificiti delle diverse stsumre organizzativc dell'ente. 

La valutazione deUe competenze professionah c ~nanageriali vc& eEEettuara inectiaotc la 

somnjnistrazione, a1 Sindaco , all'Assessorc di riferimento c a1 Segretario dell'ente, di 1111 questinnado anr~nimo 

predisposto dall' Organo di Valutazione. In alternativa alla somministrazione dei questionari si potrb proccdere, 

con il snpporto dell' Organo di Valutazione, ad una sessione di lavori in plenaria dell'organo csccotivo dcll'ente 

per la valutazione delle competenze professionali e manageriali dei Responsnbili di V.O.. 

Per la inisurazionc e valutazione deUe capaciti manageriali afferenti solo cd csclusivamet~te alla gesrionc 

dellc risorse itmane p o d  essexe somministraco un questionario anonimo, in aUegato al prcsente siste~na di 

~,alutnzione, a1 personale assegnato all'uniti organizzativa di riferimcnto. I1 questionario potri essere rnoditicalo 

di volra, a cum dell'Organo di Valutazione, al fme di rendere flessibile la misutazionc c valul;rtione ilella capaciti 

del Responsabile nella gcstione dcllc risorse umane assegnate. 

L'esito dei questionari concorrr, insieme alla valutazione cffcthtata h m i l e  Sindaco, /\ssessore/i e 

Segretarioz', d a  valutazionc fmale dcUc capaciti di gestione delle risorse umane del Kesponsabile. 

Ai fini dello sviluppo del process0 valutativo, l'Organo di Valulazione ha la Eacold di utili7.zare lo 

strumento dell'autovalutazionc anche al fine di evidcnziare le aree di eccellenza o di debolezza cosi come 

percepitc dal valutato. L'autovalutazione non concorre alla deterininazione dell'esito cor.plessivo dcll:t 

valutazione. 

Tnfine la misurazione e valutazione della perfonnailce individuale dei Respoilsabili di V.0 .  ~.ig~rarda 

anche la: ~.apucitd di uaiuraxione deipropn colhboralon, dimos/mta LratniLe una s&ni$cariua dijei-ct~~iu~ione deiz<i~id?i. 

La capadti di differenziazione rc valutazionc dci Rcsponsabili di U.O. tradizionalmcntc si sviluppa 

altraverso analisi "statistiche" sulle vdutazioni analizzando la disttibuzione delle valurazinni effcttuata in gcncralc 

e per ogni valutarore (dle nolmahente dovrcbbc svilupparsi sccondo una gaussiana leggcrmcnte sposhra verso i 

valori alti). I11 merito a questa variabile l'organo depurato aUa nusurazione e vaiutazione dclle perforn~ancc 

prosvcdcri ad utilizzarc dcgli stlumenti di analisi (vananza oppure lo scarto quadralico medic,) a1 fine di I 
cvidenziarc dcUc cvcntuali anomalic , statisticamcnte dcvanti, neUe valutazione del personale asseslato all? /I 
diverse unit; organizzativc. 
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Art. 16 
Dieonatio delh Competenxt 

La competenza t la capaciti di un individuo di scegliere, combiiare e attivarc le pmp11ie i.isorsc ncl 

sistema orga~zzativo in ciu opcra. 

I1 dizionario delle compcteme 5 l'insieme deUe conoscenze, abiiti t ec~cl ie  e capaciti comportati~cntali 

clic sono alla base dei diversi set di competenze attese per i singoli profdi /ruoli professionali prcscnti ui 

un'organkzazione. Ciascuna competenza P corredata da una battcria di indicatori il cui scopo non i. prescrittivo, 

bcnsi orienrativo. La funzione di orientamento saolta dagli indicatori k essetlzi~lniente semautica, ncl scnso che il 

loro scopo 6 di chiatii-c, con la maggiore precisione possibilc, cosa s ipi t ich questa o quella colnpetcnza cci 

diversi gradi di intensiti, garantendo a1 valutato la comprensionc e, conseguenterncnte, I'adeguaniento dci 

comportamenti e dclle competenzc aUe mutevoli condizioni organiszative e gestionali interne al!c 

ammlinisw~zioni 

Ncl perseguire vale fialith, gli indicato~i coinportamentali non mitano a ingabbiare il giudizio, ma ;I 

favorime una formulazione bcn strurnlrata. I singoli enunciati degli indicatori s t m i  sono intesi conic 

proposizioni "atorniche" (nrl senso di enunciati minimi non ulteriotmente scomponibili) con le qi~nli giungerc, 

motivatamente. aUa sintcsi di "molecole valutative" che mcglio esprimano la nahlra dcl c ~ s o  specifico. 

Tali competenze, saranno scelte dall'amministrazione secondo le proprie spcciticiti orgailizzativc 

secondo il seguente, annunhnente aggiornabile, dizionario delle competenze: 

'T~adirzione operativa dei piani e programmi della politica: 

J Capaciti di deciinare in obicttivi concreti i piani e i programmi dcUa politica; 

Pinniticazione, organizzazione e controllo: 

J sap" d e f ~ e  c ridetinire costantemcnte I'ottitnale piano delle azioni in relalionc allc risorse disponibiii c 

agli obiertivi di dsultato olae che allc condizioni divuiabiliti del contcsto; 

J capaciti di orga~zzare cfticace~nente lc proprie attivitj, con precisione, ncl lispettu deUe csigcnze e JcUe 

prioriti, frontcggiando anche s i tuaz io~ imprcviste; 

Relazinne e intcgmzione: 

J comuoicanione e capacid rclazionale con i colleghi 

4 capaciti di visione irlterfunzionalc a1 fu~e  di potenziare i processi di programm;~zione, rcalizzazioi~e e 

rendicontazione; 

J pactecipazionc alla vita organizzativa; 

J integrazione con gli amtninistratori su obiettivi assegnati; 

J capaciti di lavorare in gruppo; 

J capaci~i ncgoziale e gestionc dei conflitti, 

J qualiri dcUe relazioni inrerpersonali con colleghi e collaboratori; 

J qualiti delle relazioni con utcnti dei servizi ed alui interlocuton abituali); 

4 collaborazione ed intcgrazione nei processi di sen:kio; 

I,.- 
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Innovativitk 

J iniziativa e propositiviti; 

J capaciti di risolvere i problemi, 

J autonomia; 

J capaciti di cogliere le opportuniti delle innovazioni tecnologiche; 

J capaciti di definire regole c rnodaliti operative nuove; 

J introduzio~le cli strumenti gestionali hovativi; 

Gestione risorse economiche 

J capaciti di standardizzare le procedure, Fializtandole al recupcro dell'cfficicmza; 

J rispetto dei vincoli Fianziari; 

J capaciti di orientare e controllare l'efficienza e l'economiciti dei sewizi affidati a sogetti  esterui 

all'organizzazione; 

Orientamento alla qualiti dei servizi 

J rispetto dei termini dei procedimenti 

J dcllc attivid: comprensione e runozione dele cause degli scostat~iet~ti dagli standard di sc~viz-io 

rispettando i criteri quali - quantitativi; 

J capaciti di programmare e definire adeguati standard rispetto ai servizi erogati; 

J capaciti di organizzare e gestie i processi di lavoro per il raggiungknento degli obiertivi controllandone 

l'andarnento; 

J gestione eflicace del tempo Ji lavoro ~ispctto agli obicrtivi c supcrvisionc dcUn gcstionc dcl tempo di 

lavoro dci propri collaboratori; 

J capaciti di limitare il contcnzioso; 

v' capaciti di orientare e contcollarc la qualiti dei sewizi affidati a soggetti cstcrni all'orgatuzzazionc; 

Capadti di intc~retazione d d  bisogni e programmazione dei servizi 

J capaciti di a n a h a r e  il territorio, i fenon~eni, lo scenario di riferimento e il contest0 in cui In posizione 

opera rispetto alle fi~nzioill assegnate; 

J capaciti di ripartire le risorse in hnzione dei compiti assegnati a1 pcrsonale; 

J orientamento ai bisogi~i dell'utenza c all'interazione con i soggetti del territorio o clie influeozano i 

Eenorncni intercssanti la cornuniti; 

J iivello delle conosccnzc rispetto alla posizione ricopcrta; 

J sensibiliti nell'attivazione di aziot~i e sistemi di ba~chmarking; 

Integrazione con gli amministratori su obiettivi assegnatj, con i coueghi su obiettivi cotnuni 

Capacita di crcarc occasioni di scambio e rnantcnere rapporti amvi e cosuuttivi con i colleghi r con gli 

amministratori; 

Capaciti di prevenire ed individuare i rnomenti di difficolti e fornire conwibuu concrcti pcr il Ioro 

supaamento; 

J Capaciti di cotnpretldere le divergcnze c prevenire gli effetti di conflitto; 

J Efficacia dell'assistetlza agli organi di governo; 
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J Disponibiliti ad adattarc il tempo di lavoro agli obiettivi gestionali concordati e ad accogliere ultcriori 

csigenze dell'ente Attenzione aUc necessiti deUe altre aree sc (Fomlalmente e u~iormalmcnte) coinvolte in 

processi lworativi trasversali rispctto aUa propria; 

J Predisposizione di dati e procedure all'interno deUa proptia struthva UI pre-visione di una 1o~:o ricadut:~ 

su altre aree; 

Analisi e soluzione dei probler~li 

J Capaciti di individuare le caratteristiche (variakli o costanti) dei problemi, 

J Capaciti di individuare (anche in modo creative) ipotesi di soluzione rispctto alle cauac; 

J Capaciti di defuire le azioni da adottare; 

J Capacid di reperirc le risorse umane, stnirnel~tali e finanziatie; 

J Capnciti di verificare l'cfficacia dclla solu"ione trovata; 

J Capaciti nell'identificc~ionc ed eliminazione deUc anomalie e dei ritardi; 

J Capaciti e tempestiviti n d e  Risposte; 

Capaciti Negoziale 

J Capaciti di concepke il conflitto come risorsa potenziale; 

J Capaciti di tenere conto dei diversi interessi in gioco; 

J Capaciti di elaborare e proporre mediazioni che tengano conto di hitti ~ l i  interessi in ~ o c o ;  

Realizzazione 

J Capadti di radungere gli obiettivi predisponendo i processi di lavoro e controllando~;e l'andamcnto; 

J Capaciti 



J Capaciti di anticipare ed attuare cambiamenti organizzativi che cotnportino modificaaioni e 

modemizzazioni con ricadutr sull'operativiti , sui procehent i ,  sulle relaaioni 

J Capaciti di svilupparc e controllare i flussi info~~nativi circa i cambiamend attuati 

J Capaciti nell'identificazione e proposizione di obiettivi e progetti strategici 

J Capaciti di pianificare il proprio lavoro a1 fine di garantire un corretto funzionamento dell'en~e anchc 

durante i prriodi di sua assenza 

Cestione lhorse  U~nane 

J Capaciti di informare, comunicarc e coinvolgere le risorse umane nel ragiungimento degli uhirttivi 

individuali e di p p p o  Capaciti di motivate, coinvolgcre, far crescere professionahnente il pcrsonaic 

aflidalo stimolando un dima orgallizzativo favorevola alla produttiviti 

J Capaciti assegnare ruoli, responsabiliti cd obiemvi second0 la compctenza e la matu~ita pn~fessionale 

del personale 

J Capaciti di dekinire programxi e flussi di lavoro, controhndone l'andamcnto 

J Capacith di valorizzare i propri collaboriltori 

J Gestire le riuruoui di lavoro finalizzandole all'obiettivo, alla ctescita personale ed all'autononlla 

decisionale clel personalc Capaciti di prevenire e mediare rispctto ad evenhtali conflitti fra il ipe~sonale 

J Capaciti di predisporre piani di carriera ed azioni fonnative per lo sriluppo del personale 

J Capaciti di valutare i risultati ragiunti rispetto agli obiettivi assegtla~ e concordarc i neccssari coo:ettivi 

J Capacid di coordinare e di gestire con efticacia le riunioni di p p p o  fmalizzandole alla condivisione, al!;~ 

crescita professionale ed alla autonomia decisionale e operativa dei collaboratori ncll'ambito del loro 

molo 

J Capaciti di distribuire equarnente i compiti e i cariclll di lworo Era i collaborntori 

J Capaciti di valutare in modo equo ed efficace le prestazioni dci ptopri collaboratori 

J Cspaciti di diffefenziare in maniera significativa le valutazioni dei collaboratori; 

J Capaciti di individuare percorsi di sviluppo dei collaboratori ad alto potcnzinle 

Rapporti con l'utenza 

J Capaciti di ascolto dei destir~atari r di sviluppare orientamenti all'utentc 

J Capaciti di gestirc i tapporti, anche contnttuali, con interlocutori esterni 

J Organizzazione e gestione dell'orario di servizio in relazione alle csigenza deU'utcnza 

J Gestione del feedback (risposte) verso gli utenti esterni rispetto alla presa in carico dcllc loro richieste 

J Gcstione dele richieste esteme in modo diretto o indketto tramite il coordinarnento dei propri 

collaboratori 

J Disponibiliti ad incontrare l'utenza esterna, prendendone in carico le riclueste coercnti col ruolo c la 

funzione ricoperd e instaurando relazioni corrette e positive 

J Disponibiliti ad organizzare lc informazioni circa il scnrizio cn,gato d d a  propria struthlra per oricntarc 

l'utenza estcrna (es. seglaletica interna, rolantini illusttativi, esposizione di orari ricevimento 

4 L)isponibilili ad org.~&zare in modo comprcnsibile e. fruibile le inf rtnanioni richicsrc o 

spontaneamentc crogate 
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4 Capacif di riconosccre ed attivarsi in modo coerente e tempestiro per la soddisfazionc dcl bisoplo 

csprcsso dall'utcnza, curando anchr lc iasi dcl fccdback 

Gesliorie del tempo Lavoro 

4 Gestione efficace del tempo di lavoro rispetto agli obiettivi ricenrti 

4 Supcrvisione dci propri collaboratori rispetto alla gestione del loro tempo di iavoro 

Utilizto della dotatione Tecnologica 

4 Individuarc e repcrire la smmentazione tecnologica necessaria agli obiettivi e ai processi c!i lavoro dell' 

organizzazione Predisporre la manutcnzione e I'aggiornamento dclla stlumentaziooe in rela~ione a 

muta~ncnti ultcrvenuti su obiettivi e processi di lavoro 

4 ~Zuronomia nel u ~ t o  diretto dclla strumentazione tecnologica 

A ciascun comportamento professionale sono associati cinque Livelli di valutadonc jir~ridtp~r~ro, 

ir~soddi~fi~~:en/e, mig(ioruDi/e, buono, ene//entej e pcr ciascun livello sono definiti i corrispondenti descrinori, clie 

espriinono le carattexistiche che il valutato deve posscdcrc pcr rdggiungerc un determinate livello di vah~tazione: 

a) sc il valutato 6 descritto dal LiveUo "inudeguuto", ottiene un punteggio pari a 0; 

) se il valutato i. dcscritto dal livello "in.roddi$ucente", pub ottenere un p~nte~ggio FUIO ad un niassimo di 25 c 

un minimo di 11; 

i) se il valutato i descritto dal livello "migliombild', pu" ottenere un p u n t e g o  Glo ad un ni~~ssimo di 511 c 

un minimo di 26; 

dj se il valutato i descritto dal livello "buorrd', pub ottenere un punteggio fino ad un massi~no di 75 e un 

ininimo rli 51; 

e) se il valutato i- descritto dal livello "ec,ce//ente", pub ottenere un punteggio fino ad un massitno di 100 c un 

minimo di 76; 

h ciasmn livcllo corrisponde un "descrittore" comportamentale che evidenzia lc caratteristiclie del 

Responsabile in relazione a1 cornportamento osservato. Ad esempio: 

h a l i s i  e soluzione dei problemi: 

a) Liue/io inudeguutn: il Responsabile ha rnostrato una pressochk generalizzata incapacid tiell'analisi c ncila 

risoluzione delle problematiclie che vengono poste alla sua unid, senza essere in g a d 0  di identihcxrc la 

soluzione pih adeguata e di anticipare le implicazioni della soluzione adottata; 

L) Liuello ilr.roddi.fuce~~re: I1 Responsabile ha dimostrato spcsso una insoddisfacetite caplciti di risolvere i 

problemi che vengono posti alla sua uniti, non sempre appare in grado di idcntificwe !a soluzione pit, 

adeguata e di anticipare le implicazioni della soluzione adottata; 

1j IiueNo miq/ioruLilet I1 Responsabile ha din~osuato una discrera capaciti di risolverc i problen~i che 

vcngono posti alla sua, talvolta le soluzioni individuate non appaiono completameutc adeelate e/o 

tcmpesuve ; 

d j  Li~~e//o buono: I1 Responsabile 6 in grado di identificare la soluzione pi" adeguata ai problem! che rengono 

posti alla sua uniti c di adottare gli interventi interni alla struttura necesswi per assicmarc il picno 

funzionamemto della soluzione pcescelta; A" 
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e) Livelo e~z.ellents: ll Responsabile 6 in g a d 0  di identificare in modo autonotno cd in anticipo i problcnii di 

intcrcssc drUa propria uniti organizzativa, di individuare la soluzione pi6 adcpnta per tnli problenii e di 

suggrrire e meltere ui atto gli intervcnti (~iorganizzazionc dclle attiviti, proposta di innnvmioni 

normative) ncccssan per adottare tale soluzione. 

Atl'. 17 
I'esrrr~ra &i Comportamenti I'mfssionrr/i 

I1 peso dei comportamenti professionali i. dctinito dal Sindaco c/o Assessore di riferimento cull 11 

supporlo tecnico dell'organo di Valutazione. 11 peso viene deterniinato it1 relazione all'in~portamta e all'irnpa!to 

all'esterno del comportamcnto. 

Importanza: A = 5 Media: hl = 3 Llassa: Ll = 1 

I Impatto all'estemo: A = 5 Medio: M = 3 Basso: I3 = 1 

I1 peso dcl singolo ohiettivo cotnpor~dmentale i- dato d d  seguente algoritmo: 

I1 pcso complessivo dei Comportamenti i. pan a 100 e concortc alla valutazionc finalc nella misura pari a1 50°h 

del puntcgio atmbuibile alla performance individuale. 
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0 

!. Capactb di individuare lc carattcnstrhe (variab~li o costano) def prablemi; 
- 

11. Capaclti di ~nd~v~duare (anihe in mnodo creahvo] tpoteri dl salurtcne rtspetto alle caase; 
-- 

111. Capacita dl defin~re le a n o n )  da adottare; 
-- 

\!. Capac~t i  dl venilrars I'efficacia dells soluzione trovata; 
.- - - - - 

V:. C a p a r ~ t i  neilidentikaziane ed elirninazione delle anornalie e dei ritardi; 

VU. Capac;tb e tefnpestlvitB nelle Nsooste. 

-471. 18 
La J'cheh di uatufu~io~~e detie perforn~arra 

La schcda di valutazionc dcllc performance organizzativa, irldividualc comprcsa yucca rclativa d 

coinportamenti professionali 6 articolata secondo una logica "a campi" (Scheda 3) . 

La pruna parte 6 idelltificativa dell'uniti organkzativa a cui si rifcrisceZR e del suo titolare. 

11 primo blocco riparda la valutaziotie della performance individualc. Ncll'apposito campo ricnc illscrito 

l'ambito affcrcntc all'obicttivo di performance individuale (ad es. Mallutenzionr orclit?aria e strawdinaria rele 

strntlale cotnunale ( opere in terra, opere d'arte, opere idrauliche, pavimentazionc in pietcn c in bicumc). Nc! 

campo successive viene inserito l'obietlivo di performance (ad es. Ridurre il tetnpo tnedio di intenrento per il 

ri[~ristino del manto stradale dagli ath~ali 7 gg a 2 gg dnl momcnto dclla scgnalazionc). All'obiettivo cosi delinito 

2s ,\d CS. u n i t i  nrpanizzativa tecnica 
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viene associato un pcso la cui de~erminazione proviene dall'applicr~ione del sistet~la di pesatnra drll'obicttivo di 

cui all'art. d e l  prescnte. 

Ln valutazione viene effettuata mcdiante tre diverse opzioni (alto - A - il valore atteso sull'indicatorc i. stato 

coinpletamcntc risprttaro)2" (medio - M - il valore atteso sull'indicatore i. stato l>arzialmente rispettato) (hasso - 

B - il valore atteso sull'indicatore tmn i: stato rispettato). In relazione a1 dato cosi rilevato !i\-M-D) vienc 

automaticamente corrisposta una classe di conseguimento - Non auuiaio - Auuiaio - Pcntgi~ito - Par(iu1n1t11it 

Rqfiunio - J'ienatne!ite Ragiunio con annessa percentuale. TI procedimento si replica, mzitu:is n~~ltmdii ,  anche per la 

della Perfortnaiice Organizzativa. 

29 Nel nostro cnso ci6 s$~ifica che lrcl curso dell'a~mo i- stata pknanlente rirpcnst? I? perfnnnancc Gttcra di intcrvcna, ~Iq , r ,  dur p ~ .  LI,LII:I 
seF.nal~r~iorrt.. 
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],a pcrlonnance, oggetto di misurazioile e valu~azione, viene periodicamcnte tnonitoraki dall' Or&;lnt> di 

Valuranionc 

r i  meti del period0 di valutazione, I'Organo di Valutazione cffetma un colloquia con i Rcsl~onsnb~li (li 

U.O., roltu a verificnre in contraddittorio l'andamento deUe attivith svolte per il r a ~ i u n ~ h e n t o  dcgli obiettivi 

fissat~ e ad analizzare la portata degii wcnluali fattori limilativi sopra\~venuli. In partkulare, il Kcsponsal~ilr 6 

tenulo a segnalare 1' esistenza di cause oggettire, ostative al.conseguimento degli obiettivi affidati ed insupcr;lbili 

tlella competcnza, che pou-anno cost dar luogo, in corso d'anno, ad un aggiornamento dcl piano degli ol>~ctti.;i di 

perforlnance e dei relativi target ed, in dcfinitiva, deUe schede di valutazione. Ui tale adempimento c dclle relative 

ronclusioni cui si i: addivenuti in sede di verifica intermedia, viene redatto apposito verl~ale, trasmesso a1l'Orgar;o 

esecutivo clell'ente entro il 31 luglio.3' 

Art. 20 
Vcn~cuJjNub dcflupc~fo~mar/~ 

Entro i! mesc di Febbraio successivo all' anno cui si riferisce. la valutazione, l'Organo di Valutazione: 

n) riceve dal Respoasabile un "report" in cui oe.ngoilo dettagliatamente illustrati i risultati consegu~ti ovvero 

le cause ostativc a1 loro pieno ragginngimento, seguendo la sequenza degli oobiettivi riportati ~lellc schcdc 

di x~alutazione. I1 report deve essere corredato dei dati affercnti agli indicatori indrviduati ai f i ~ i  della 

misurazione c valutazione deUa performance. A richiesta deli' Orgallo di Valutazione, deve esscrc 

prodotta la documcntazione relativa ai dati utili~zati per la determinazione dei valori rlegli illdicilturi. 

compila la scheda di valutaaionr in merit<, ai risultati ragiunti, athibl~endc) per ciascun obictti~o un 

coefficientc di ragiun@nmto di nsdtato, inediante il ricorso ad una scala di valori, cornpresa tr;t 0 e 5; 

r) c~mpi la  la scheda di valutazione in met-ito ai comportamcnti professionali atlribuen(10 per ciascu:~ 

cornpotlamento un coefliciente di adeguatezza, mediante il ricorso ad una scala di ralori, colnprcsa tra 0 

c 5; 

L'aver riportato sanzioni disdplinari e /o comportamenti orgmizzativi riconducii~ili aUa rcspons~biliti clcl 

v;tlutando che concomano a determinare il mancato 






















