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1) Premessa: le norme, le indicazioni CIVIT, i requisiti necessari

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance é stato introdotto nel nostro
ordinamento dal d.Igs. 150/2009 (c.d. decreto Brunetta).

La performance ¢ il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che un
soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo)
apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e, in
ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali un’organizzazione € costituita.

Il Sistema e finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi pubblici e alla crescita
della professionalita all’interno della Pubblica Amministrazione.

Per raggiungere questi obiettivi vengono individuati alcuni strumenti prioritari:

» la definizione del ciclo di gestione della performance, per migliorare la capacita di
selezione degli obiettivi prioritari, ai quali vengono destinate le risorse (budget) e
viene orientata I'attivita (obiettivi operativi);

» lindividuazione di misuratori dell’attivita (indicatori e target), per verificarne il
risultato;

» la valorizzazione del merito individuale, in relazione al contributo assicurato per il
raggiungimento degli obiettivi: in particolare il decreto impone I'obbligo della
differenziazione nella valutazione;

» la trasparenza del sistema: devono essere resi pubblici gli obiettivi, gli andamenti
gestionali, la valutazione dei risultati del’organizzazione e della dirigenza.

Il compito di indirizzare, coordinare e sovrintendere alla realizzazione del Sistema, per
tutte le Amministrazioni pubbliche, é stato affidato ad una Commissione nazionale
(“Commissione per la Valutazione la Trasparenza e [Integrita delle amministrazioni
pubbliche”, cd. CIVIT).

L’attivita della CIVIT & vincolante per I amministrazione statale, mentre esprime linee di
indirizzo nei confronti delle amministrazioni locali.

La CIVIT ha prodotto una serie di deliberazioni per guidare il percorso di definizione dei
Sistemi di misurazione e valutazione della performance. Sono di particolare interesse le
deliberazioni adottate nel corso del 2010: n. 89 (Indirizzi in materia di parametri e modelli
di riferimento del Sistema di misurazione e valutazione della performance), 104
(Definizione dei sistemi di misurazione e valutazione della performance), 111 (In tema di
valutazione individuale in relazione agli artt. 19 e 65 del d.lgs. 150/2009), 112 (Struttura e
modalita di redazione del Piano della performance), 114 (Indicazioni applicative ai fini
dell’adozione del Sistema di misurazione e valutazione della performance).

In particolare nella delibera n. 89 la CIVIT ha indicato le due ragioni principali che
richiedono [lattivazione dei Sistemi di misurazione e valutazione: la prima €& la
soddisfazione delle esigenze dei cittadini (il sistema deve essere orientato al cittadino). La
soddisfazione ed il coinvolgimento dei cittadini sono in effetti, il motore dei processi di
effettivo miglioramento ed innovazione. La seconda ragione riguarda il miglioramento, da
parte delle amministrazioni pubbliche, della capacita di scegliere e selezionare gli obiettivi
prioritari ai quali destinare le risorse. Per questo motivo la CIVIT ha messo in risalto
'outcome, cioe gli effetti sulla realta sociale e sul territorio che vengono prodotti dalle
amministrazioni nell’erogazione dei servizi: la misurazione e la valutazione di questi effetti
(impatti) consentono di verificare meglio il grado di soddisfacimento delle esigenze
collettive.
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In definitiva il ciclo di gestione della performance prende le mosse dalla definizione delle
priorita strategiche (pianificazione), si sostanzia quindi nella misurazione e valutazione dei
risultati individuali e dell’organizzazione e si conclude con la relativa rendicontazione, che
fornisce le indicazioni utili per la successiva pianificazione.

2) Il metodo

La Giunta dell’'Unione, in accordo con il Direttore Generale, con delibera n. 110 del
4/11/2010 “istituzione ai sensi dell'art. 7 del regolamento di organizzazione del gruppo di
lavoro sul controllo strategico per I'adozione del piano della performance” ha istituito un
gruppo di lavoro al quale é stato affidato il compito di elaborare il nuovo sistema di misura-
zione. Il gruppo € stato guidato dalla Direttore Generale con la stretta collaborazione del
Dirigente del Personale.

Il presupposto € la consapevolezza che oggi il processo di unificazione dei servizi attuato
dall’Unione abbia prodotto, in senso geografico ma anche amministrativo, un’entita unica,
che, per tale ragione, necessita di strumenti di programmazione e valutazione unitari e
collegati.

Oggi I'esigenza & quella di creare valore pubblico: per cui non si misura per distribuire
produttivita, ma si misura per verificare se il lavoro svolto ha raggiunto i servizi resi rispetto
agli indirizzi della politica. La priorita deve essere l'outcome, limpatto delle politiche
pubbliche sull’ambiente di riferimento e anche secondo il giudiziose degli stakeholders.

L’Unione dei Comuni unisce servizi ma anche persone, con percorsi diversi e carriere
diverse, deve creare un ambiente di misurazione che tenda nel tempo a riequilibrare le
differenze che al momento dell’'unificazione di un servizio appaiono. Cio rende impossibile
accentuare un fattore di misurazione piuttosto che un altro, serve una transizione morbida,
che introduca elementi di novita, ma non pregiudichi il clima positivo gia minacciato dal
cambiamento del luogo di lavoro, cambiamento di prassi. Le persone che lavorano devono
percorre un nuovo processo di identificazione nell’organizzazione.

Di qui la necessita di legare la performance organizzativa e quella individuale, quindi di
individuare un sistema unico.
Il sistema di misurazione della performance individuale e organizzativa dell’Unione dei
Comuni, si fonda sui seguenti principi

a) semplicita, condivisione e integrazione degli strumenti;

b) collegamento tra gli obiettivi gestionali e le linee strategiche dell’ente;

c) collegamento tra performance organizzativa e individuale;

d) feedback per I'apprendimento e il miglioramento;

e) comunicazione dei risultati allesterno e all'interno;

f) selettivita nella scelta di obiettivi;

g) valorizzazione del merito quindi differenziazione;

h) sperimentalita per guidare la transizione.

L’integrazione tra i due sistemi di misurazione si compie su un punto: rimettere al centro le
persone ossia i dipendenti, rendere comprensibile I'operato della pubblica amministrazione
ai cittadini e agli stakeholders.
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L’approccio partecipativo

Da cio & emersa l'esigenza di definire il sistema di misurazione della performance
organizzativa ed individuale attraverso un approccio “partecipativo” che ha visto coinvolta
tutta la dirigenza dell’Unione, dei comuni aderenti e convenzionati. L’idea di fondo da cui
si € partiti € che un sistema di valutazione per poter essere efficace debba essere
condiviso dalla struttura ed in particolare da chi lo deve applicare che, tradotto nella nostra
organizzazione, significa dai dirigenti in senso stretto e dalle tante posizioni organizzative.
Si & percio attivato un “Laboratorio sulla performance” che ha avuto come punti di
partenza due giornate seminariali sui seguenti aspetti:

1) “il sistema di misurazione e valutazione della performance” tenuto dal Dott. Pietro
Micheli, componente della Civit oltre che Professore associato al Centre for
Business Performance della Cranfield School of Management, UK;

2) ll ciclo della performance e il caso di Reggio Emilia, tenuto dal Dott. Mauro
Bonaretti, Direttore del Comune di Reggio Emilia nonché esperto di organizzazione,
programmagzione e gestione.

Alle due giornate seminariali sono seguiti tre laboratori che hanno coinvolto tutti i dirigenti
e i quadri del’'Unione e dei Comuni aderenti. E’ stata l'occasione per attivare una
riflessione comune sulla performance organizzativa ed individuale, sugli indicatori e sulla
valutazione. In particolare si & condiviso la struttura del piano della performance e degli
indicatori di outcome e output da inserire e, soprattutto, ci si € confrontati sul principio
cardine della riforma introdotta dal Dlgs n.150/2009, ossia come attuare il principio di
differenziazione imposto dalla norma.

Le opinioni dei partecipanti sono state raccolte nei “Quaderni della performance” allegati in
appendice al presente documento. Di seguito la sintesi delle idee emerse:

- |l sistema di misurazione deve valorizzare il merito;

- la differenziazione va applicata a 360° ossia al raggiungimento dei risultati ma
anche al comportamento individuale e deve riguardare, seppure in modo diverso,
tutti i profili professionali;

- la distribuzione forzata in fasce va applicata nel modo meno preordinato possibile;
- occorre valorizzare il lavoro di squadra, la dove possibile;

- la premialita non va riconosciuta solo in termini monetari; & stato accolto
favorevolmente l'ipotesi di riconoscere un premio delle eccellenza sotto forma di
borsa di studio per un corso di alta formazione.

Le idee emerse ed espresse dall’aula sono state utilizzate come punto di partenza per la
riflessione in corso, hanno rappresentato i “pilastri” del sistema di misurazione e
valutazione di seguito illustrato.

Gli strumenti

a) misurazione della performance organizzativa attraverso il piano della
performance concepito come un nuovo strumento di programmazione, mi-
surazione, rendicontazione che integri tutti gli altri strumenti affinché non
venga svilito in una mero accorpamento di Relazione Previsionale e Pro-
grammatica, PEG e PDO;

b) misurazione della performance individuale attraverso un nuovo sistema
di valutazione il cui scopo € quello di valutare i comportamenti ma anche il
contributo alla performance organizzativa.
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Performance organizzativa

Performance
individuale

La metodologia

SISTEMA DI MISURAZIONE

S

Obiettivi competenze

Performance organizzativa Performance individuale

Performance organizzativa: La misurazione sara orientata alla verifica dell’allineamento
delle politiche, dei programmi e dei piani operativi rispetto alle esigenze espresse dai
cittadini. Essenziale la realizzazione attraverso un nuovo software in cui saranno collegati
in un sistema ad albero gli obiettivi del piano strategico, le azioni del PS, i programmi della
Relazione previsionale e programmatica, i progetti e i singoli piani operativi relativi agli
obiettivi straordinari. Rispetto all’attivita ordinaria invece saranno individuati indicatori di
output, di processo e di outcome delle attivita a maggior impatto sui cittadini.

Performance individuale: se fino ad oggi la valutazione individuale & stata effettuata sulla
posizione e sulla prestazione, oggi la necessita di valutare la performance individuale ci
costringe ad allargare il focus.

Il termine “performance” contiene una visione piu complessiva, dovendo valutare ‘il
contributo che un soggetto apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle
finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei fini per i quali
'organizzazione é stata costituita” allora il punto € che si deve essere in grado di valutare
non solo cid che si fa ma anche come lo si fa. Occorre cioé valutare non solo I'aspetto
quantitativo ma anche quello qualitativo del lavoro.

Percio I'unico modello in grado di colmare la lacuna dei sistemi classici di valutazione é
quello delle competenze, rispetto al quale, in gergo si dice che si basi sul METODO OSFE
(“only single facts and experiences”) ossia sui comportamenti concreti.

I modello delle competenze colma la lacuna in quanto si focalizza anche sull’aspetto
qualitativo del lavoro svolto. Questo consente all’organizzazione di crescere. Il sistema
valuta sia la performance organizzativa (i dati quantitativi dell’organizzazione) che la
performance individuale con il sistema delle competenze. Il tutto in base ai principi del
MBO (management by objectives).
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3) lvincoli

Il Sistema deve tener conto del contesto in cui si muovono gli enti della Bassa Romagna
ed essenzialmente di due variabili indipendenti: il crescente numero di servizi affidati
all'Unione e il drastico ridimensionamento delle risorse disponibili.

o) Programmare e controllare un’organizzazione che si ingrandisce in rete fra i
Comuni

Il Piano Strategico dell’Unione dei Comuni della Bassa Romagna indica il territorio dei
nove Comuni quale ambito di riferimento per la messa in opera delle politiche pubbliche di
competenza comunale. E’ difficile, infatti, immaginare oggi politiche di ampio respiro riferite
esclusivamente ad un solo ente, da qui I'esigenza di comporre scenari di maggiore
efficienza e di sistema.

In questa visione I'Unione & stata concepita come Federazione di Comuni, che elabora la
pianificazione strategica di medio - lungo periodo (“labassaromagna2020”) e che definisce
la riorganizzazione dei servizi, sempre in riferimento alla visione di contesto, individuando
obiettivi, azioni e progetti (“obiettivi prioritar” del Piano Strategico). L'importanza di una
pianificazione strategica cadenzata nel tempo e permanente, sta nella riattribuzione alla
politica della possibilita di valutare non solo il raggiungimento degli obiettivi di gestione, ma
anche quelli strategici, che permettano di rivedere radicalmente i fini dell’organizzazione
stessa quando, ad esempio, una crisi di sistema intervenga.

L’attivazione dei nuovi servizi, il riordino dei servizi gestiti (si & passati da 14 servizi gestiti
nel 2008 a 23 servizi gestiti a fine 2010) e i nuovi progetti da sviluppare, evidenziano la
crescita dell’lUnione e, di conseguenza, la necessita di fare sistema con i singoli Comuni
(“governance”).

Programmare, controllare e verificare la gestione consente di fornire le informazioni utili
per le decisioni degli organi politici, per rispondere efficacemente alle esigenze dei cittadini
e per migliorare la capacita di scelta e di selettivita nella destinazione delle risorse
disponibili.

B) Operare in una prospettiva di estrema scarsita di risorse

Due fattori negativi incidono fortemente sulle risorse disponibili per la realizzazione delle
politiche pubbliche dei Comuni: la crisi internazionale e gli obiettivi posti alla finanza
pubblica locale dai recenti interventi governativi, che impongono drastiche decurtazioni al
trasferimenti statali e pongono vincoli stringenti sulla capacita di spesa (Patto di Stabilita).
Diventa quindi indispensabile individuare le priorita, definire le strategie per conseguirle,
valutare i servizi erogati e gli interventi realizzati, per selezionare le soluzioni piu efficaci e
operare in un’ottica di miglioramento continuo dell’attivita e della capacita di rispondere
alle esigenze dei cittadini.

Per fare tutto questo € indispensabile realizzare un efficace sistema di definizione degli
obiettivi e individuare indicatori (misure di rappresentazione) significativi e target (risultati
attesi) sfidanti, che consentano di valutare adeguatamente l'attivita.

4) | principi

a) Integrare e semplificare gli strumenti esistenti: il nostro ciclo della
Performance.
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Un primo obiettivo del nostro Sistema € il miglioramento della capacita di programmazione
e di verifica.
In questottica € indispensabile integrare e semplificare gli strumenti esistenti. In effetti gli
strumenti di pianificazione esistenti (programma di mandato, bilancio pluriennale, relazione
revisionale e programmatica, bilancio annuale, programma delle opere pubbliche,
pianificazioni territoriali, piani di zona, politiche organizzative e del personale, piano
esecutivo di gestione, piano degli obiettivi) evidenziano una serie di limiti:
e tanti adempimenti, poca integrazione fra i servizi: finanziario, direzione e
segreterie, pianificazione del territorio, relazioni con categorie e parti sociali;
e non emerge la pianificazione e il controllo degli impatti di medio e lungo periodo
(gli effetti delle politiche realizzate);
e auto-referenzialita nella definizione degli obiettivi e nell’individuazione degli
indicatori:
> gli obiettivi, in alcuni casi, sono generici e vengono confusi con le
attivita ordinarie quindi non sono sfidanti e misurabili;
> nella scelta degli indicatori mancano, con in tutta la PA, quelli di
outcome (non é studiato I'impatto delle politiche pubbliche);
> assenza, in alcuni casi, di target (valore desiderato) associati agli
indicatori
> manca un feedback 2 (revisione della strategia) oppure avviene
informalmente a livello comunale.

b) Distinzione fra obiettivi strategici e di gestione: I'impatto delle politiche
pubbliche

L’esigenza di gestire piu efficacemente le risorse e i processi organizzativi, la necessita
di dare evidenza alle finalita definite dagli organi di governo (Consiglio e Giunta), le
esigenze di un sistema di governo “federato”, impongono lindividuazione di obiettivi
strategici di medio/lungo periodo, definiti nel Piano Strategico/Programma di mandato, da
cui derivano i programmi approvati nella Relazione Previsionale e Programmatica
(orizzonte triennale).

Gli obiettivi strategici si connotano per I'elevata rilevanza rispetto ai bisogni dei cittadini e
del territorio, gli obiettivi di gestione (PEG/PDOQO) ne costituiscono la declinazione operativa
e sono:

¢ rilevanti e pertinenti rispetto agli obiettivi strategici (devono essere adeguati rispetto
al raggiungimento degli obiettivi strategici);

e specifici e misurabili in termini concreti e chiari (presenza di indicatori)

e tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati
(secondo le dimensioni dell’accessibilita, tempestivita, trasparenza, efficacia; vedi
delibera CIVIT 88/2010 par. 2.2);

o riferibili ad un arco temporale determinato (di norma corrispondente ad un anno);

e commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale/
internazionale o regionale e da comparazioni con amministrazioni analoghe;

e confrontabili con i trends di produttivita dellamministrazione, in un arco temporale di
riferimento di norma triennale;

e correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili.

c) Come valutare gli obiettivi
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Il focus & spostato sugli obiettivi, in definitiva sulla capacita di conseguire i risultati
programmati: si tratta di uscire dalla logica del’adempimento, dalla valutazione delle
attivita svolte, per concentrarsi sulla capacita di raggiungere gli obiettivi.

La valutazione degli obiettivi si fonda sui seguenti elementi:

e Rilevanza: il peso degli obiettivi deriva dal loro grado di strategicita. Ad ogni
Area/Settore vengono assegnati 3/4 obiettivi strategici;

e Raggiungimento degli obiettivi: tutti i dipendenti sono valutati in parte in base al
comportamento individuale (connesso a parametri professionali definiti e
relazionati al ruolo assegnato) ed in parte in base al grado raggiungimento degli
obiettivi (il peso di questo fattore &€ maggiore per i dirigenti, e, rispetto al restante
personale, per i titolari di posizione organizzativa e per i capi ufficio). Per quanto
riguarda la gestione ordinaria (attivita istituzionale) il Piano della performance
individua indicatori di output e indicatori di processo con i relativi target, il cui
conseguimento costituisce riferimento per la valutazione dei parametri ad essi
riferibili.

d) Pubblicita degli obiettivi

Uno dei capisaldi del Sistema di misurazione e valutazione ¢ la trasparenza.
Tutto il ciclo di gestione della performance €& guidato dal principio della trasparenza:

e Perché la pubblicita dell’azione amministrativa sia reale serve una capacita di
comunicazione sintetica e una forte selettivita delle informazioni rilevanti;

e il percorso di definizione degli obiettivi avviene secondo un metodo definito e
condiviso (confronto con le parti sociali, governance e negoziazione
amministratori/dirigenti);

e gli obiettivi assegnati ad ogni Dirigente/responsabile di servizio vengono condivisi
con il personale assegnato;

e (li obiettivi strategici individuati sono presentati alle parti sociali;

e gli obiettivi strategici (pochi e sinteticamente descritti) vengono pubblicati sul sito,
per sottoporsi al confronto pubblico;

e la misurazione della performance prevede verifiche periodiche, che consentono di
aggiustare continuamente I'attuazione dell’obiettivo stesso;

e la valutazione finale prevede la possibilita di un confronto con il valutato;

e il raggiungimento degli obiettivi e la valutazione finale dei dirigenti vengono
pubblicate sul sito;

e il percorso di valutazione fornisce elementi per la programmazione successiva.

e) La differenziazione

Il decreto Brunetta (d.lgs. 150/2009) prevede la definizione di almeno tre fasce di merito
cui assegnare i dipendenti, in base alle valutazioni, per I'erogazione degli incentivi alla
produttivita.

Il nostro Sistema crede nella differenziazione fra persone e gruppi di persone, intesa come
riconoscimento al merito e all’apporto individuale e collettivo al raggiungimento degli
obiettivi. Prevede, in una prospettiva di implementazione progressiva, indicazioni per
favorire il miglioramento dell’attivita di ogni collaboratore.

La differenziazione deve essere equa per essere un effettivo strumento di miglioramento,
per questo la definizione forzata di fasce di merito non sempre risponde a queste
esigenze. Di conseguenza il Sistema prevede, nell'ipotesi che la disciplina applicativa
della normativa lo consenta (delibera CIVIT n. 111/2010), una determinazione indiretta
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della suddivisione tra le fasce previste dall’art. 31, comma 2 del decreto Brunetta. Nel caso
in cui 'obbligatorieta sia confermata, verranno adottati gli strumenti consentiti per renderne
meno rigida I'applicazione.

f) Connettere la valutazione agli obiettivi (pubblici) e alla capacita di ri-
programmazione (feedback 1 e feedback 2)

La valutazione delle performance organizzativa ed individuale viene pertanto collegata alla
capacita di definire e realizzare gli obiettivi e di ri-programmare ri-organizzare i processi in
conseguenza dell'esito della valutazione dei risultati. Evidentemente questa dimensione
assume rilievo per i dirigenti e, a seguire, per gli incaricati di posizione organizzativa e per
i capi ufficio. Per il restante personale verra valutato I'apporto nella realizzazione delle
attivita affidate necessarie per il raggiungimento degli obiettivi.

5) Linee guida per la costruzione degli indicatori

Gli indicatori sono misure relative, riferite a scale o ottenute come quozienti tra valori e/o
quantita appositamente misurate. Sono espressi mediante parametri, numeri, rapporti,
grandezze, che misurino ed esprimano una performance dell’organizzazione.

Esistono in dottrina molte classificazioni e denominazioni utilizzate per gli indicatori. Quella
che si & deciso di usare ¢ ispirata alle indicazioni CIVIT" .

In particolare si fa riferimento alle seguenti tipologie:

1. Indicatori di Processo (Efficienza);
2. Indicatori di Output;
3. Indicatori di Outcome.

Gli “indicatori di processo” misurano l'efficienza. E’ una analisi orientata ai “mezzi”, sono
per esempio i tempi medi di consegna di un certificato, il tempo medio di risposta a
richieste di intervento, il tasso di utilizzo di una struttura, il costo medio per unita di
prodotto. Richiedono rilevazioni tipo carichi di lavoro, contabilita dei costi.

Gli indicatori di ouput misurano la capacita dell’ente di raggiungere gli obiettivi che si
dato. (es. n. utenti assistiti rispetto agli obiettivi gestionali)

Gli indicatori di outcome approssimano l'effetto o l'impatto provocato sulla comunita
amministrata, sugli utenti, sul’ambiente esterno. Misurano la percezione dell’utilita sociale
creata. Non rappresentano cio che € stato fatto ma le conseguenze generate. Sono molto
influenzati da variabili esterne.

Come anticipato nei capitoli precedenti sara fondamentale distinguere fra gli indicatori di
output da mettere negli obiettivi annuali di Peg/Pdo e quelli di outcome da mettere negli
obiettivi strategici e nei programmi triennali della Relazione Previsionale e programmatica.
Gli indicatori di output dovranno essere piu di uno per rendere in maniera piu completa
possibile il raggiungimento del risultato. Dovra essere espresso il target, cioé il livello di
raggiungimento di quell’indicatore (es. +10% di posti offerti). In tutti i casi in cui gli
indicatori siano gia definiti da normative specifiche, standard regionali o di altri organismi
che ne abbiamo stabilito il contenuto, sara utile farne uso indicandone la fonte (es.
indicatori dei servizi a domanda individuale da allegare al Bilancio o standard della
Regione Emilia Romagna per le biblioteche).

' (vedi fra I’altro Delibera CIVIT 88/2010 e Carte di Lavoro per la redazione degli allegati tecnici Delibera CIVIT
112/2010 e Delibera 114/2010)
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Sara fondamentale tener conto che gli indicatori saranno poi storicizzati, cioé verranno letti
come serie storica e gestiti allinterno del software di controllo direzionale. Per la
definizione dell'indicatore verra usata una apposita scheda (vedi allegato 2)

6) Sperimentalita, gradualita, transizione e condivisione

Il sistema qui rappresentato in particolare per la parte di valutazione sara sperimentale per
il 2011, cioe testera istituti, criteri, metodologia, in maniera da studiarne gli effetti e
valutarne gli impatti.

La sperimentalita € rafforzata dal fatto che tuttora non €& chiaro normativamente se |l
sistema di valutazione vada applicato rigidamente o se vi sia un adattamento previsto
dagli enti locali come indicato dalla delibera CIVIT n. 111/2010. E quindi indicazioni
diverse derivanti dal protocollo ANCI-CIVIT o anche prescrizioni diverse date dalla CIVIT
stessa potrebbero modificare aspetti e istituti qui descritti.

Il sistema sara inoltre graduale: cioeé applichera punteggi, fasce in maniera progressiva in
base ai feed back dell’organizzazione. Potra prevedere revisioni e modulazioni nella sua
applicazione definitiva.

Un altro dei punti cardini € la condivisione. Come ampiamente descritto al paragrafo 2,
verra attuato in stretta collaborazione con tutti gli attori: OIV, Direzione, Dirigenti,
capiservizio, Sindacati, dipendenti..

7) Forme e mezzi per I'attivitd di programmazione e controllo

Come accennato precedentemente il Sistema definisce un ciclo virtuoso, sintetizzabile nel
seguente grafico:

Relazione previsionale programma}vica

T S

Azioni di miglioramento ‘ Piano esecutivo di gestione, PDO;: Obiettivi
sugli obiettivi/azioni di J
sviluppo competenze ‘

individuali

indicatori
Valutazione performance (Strategici: outcome)

organizzativa e individuale ’7 (Gestione: output)

Di conseguenza:

e la Relazione Previsionale e Programmatica (RPP) individua gli obiettivi triennali
(programmi) che declinano la pianificazione strategica definita nel Piano
Strategico/Programma di mandato;

¢ il Bilancio pluriennale ed il bilancio annuale sono redatti in coerenza con gli obiettivi
della RPP;
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e il Piano Esecutivo di Gestione (PEG) (assegnazione delle risorse alle Aree/servizi)
e il Piano degli Obiettivi (PDO) (assegnazione degli obiettivi/progetti) vengono
unificati in un unico documento, che costituisce la traduzione operativa degli
obiettivi strategici individuati nella Relazione Previsionale e programmatica (vedi
allegato 1);

e (li obiettivi del PEG sono redatti su schede tipo (vedi allegato 2) e indicano: la
relazione con gli obiettivi strategici, la traduzione in termini operativi, i tempi e le
scadenze, le responsabilita organizzative ed i soggetti coinvolti, I'individuazione di
indicatori e target , la comunicazione. A regime, attraverso il software dedicato per
ogni obiettivo operativo sara indicato il budget finanziario assegnato.

Fasi, tempi e modalita, soggetti della gestione del ciclo della Performance

e settembre/novembre: attuazione del percorso per la definizione delle proposte di
Relazione revisionale e programmatica e di bilancio di previsione
(amministratori/dirigenti/parti sociali);

e dicembre: il Consiglio approva la Relazione revisionale e programmatica e |l
bilancio di previsione, in attuazione delle strategie dell’ente (Piano strategico;
Programma di mandato);

e contestualmente: negoziazione degli obiettivi e delle risorse necessarie
(dirigenti/amministratori);

e dicembre-gennaio: la Giunta, sentito 'Organismo indipendente di valutazione (OIV),
approva il Piano della performance (che contiene il PEG/PDO), predisposto a cura
del direttore (o, in assenza, del segretario);

e ainizio esercizio: pubblicazione del Piano della performance sul web;

e in corso di esercizio: monitoraggio di norma quadrimestrale in base anche alle
rilevazioni di natura contabile (controllo di gestione);

e a meta esercizio: report intermedio di misurazione della performance dell’Ente e dei
gruppi che lo compongono, redatto dall’Organismo indipendente (OIV) ed
approvato dalla Giunta (“Rapporto intermedio sulla performance”), al termine del
quale si propongono gli eventuali interventi correttivi ai programmi e agli
stanziamenti (Giunta/Consiglio);

e a fine esercizio: report finale di misurazione della performance (“Rapporto
conclusivo sulla performance”), in cui si propongono gli eventuali correttivi ai
programmi pluriennali (controllo strategico);

o febbraio-marzo: erogazione dei premi al personale, in base alle risultanze del
Rapporto sulla performance dei gruppi e alla valutazione dei comportamenti
individuali;

e aprile: rendicontazione sociale dei risultati raggiunti dal’Ente (al Consiglio, ai
cittadini, su web...).

Descrizione del processo valutativo e dei suoi collegamenti con il sistema di
misurazione della performance organizzativa
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Si precisa che i1 tempi riportati nel prospetto che segue sono indicativi € possono subire variazioni,
dovendo seguire quelli previsti dalla programmazione del ciclo di bilancio degli enti.

ATTORE

ATTIVITA’

PERIODO

PROGRAMMAZIONE

Dirigenti / Incaricati di
posizione
organizzativa,
coordinati dal Direttore
Generale / Segretario
Generale e sentiti i
rispettivi sindaci di
riferimento / Assessori

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, redigono, per ogni struttura di
ciascun ente, una proposta di PEG, che comprende tra gli altri
documenti il PDO (“Piano dettagliato degli obiettivi e degli
indicatori”), sul quale si basano:

- il controllo di gestione;

- lavalutazione del segretario;

- la valutazione dei dirigenti, degli incaricati di posizione

organizzativa;
- il controllo strategico.

Novembre-Dicembre
(PRIMA
DELL’APPROVAZIONE
DEL BILANCIO)

Direttore  Generale /
Segretario Generale
sentiti il Presidente /
Sindaco e il Comitato
di Direzione

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, definisce il PEG e in particolare il
PDO, da sottoporre alla Giunta di ciascun ente.

Approva inoltre la proposta di suddivisione del budget
complessivo destinato ai compensi di risultato, secondo
modalita conformi al contratto decentrato.

Dicembre o nei mesi suc-
cessivi, tenuto conto del bi-
lancio preventivo in via di
predisposizione e del
CCDI per il riparto delle ri-
sorse

Servizio Sviluppo del
Personale

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, predispone i report che
compongono il PDO di ciascun ente.

Dicembre-Gennaio

Organismo
Indipendente di
Valutazione (OIV)
(FASE EVENTUALE)

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, esprime un parere di congruita
metodologica su obiettivi e indicatori, su richiesta del Direttore
Generale / Segretario Generale.

Tenuto conto degli obiettivi assegnati e delle modifiche
organizzative attuate, I’OIV procede alla pesatura degli obiettivi
assegnati ai dirigenti ed all’eventuale ripesatura delle “posizioni
organizzative”, su indicazione del Direttore Generale / Segretario
Generale.

Gennaio-Febbraio

Servizio Sviluppo del
Personale

Redige il provvedimento della Giunta di approvazione del PDO e
lo trasmette, dopo la sua approvazione, ai dirigenti ed agli
incaricati di posizione organizzativa

Gennaio-Febbraio

Giunta di ciascun ente

Approva il PDO, su proposta del Direttore Generale /
Segretario Generale.

Gennaio-Febbraio (DOPO
L’APPROVAZIONE DEL
BILANCIO,
CONTESTUALMENTE
AL PEG)

Dirigenti / Incaricati di
posizione organizzativa

Organizzano la Conferenza di Servizio preventiva, in cui
illustrano ai dipendenti inseriti nei centri di responsabilita i
programmi ed i progetti che dovranno realizzare (compresi i
progetti speciali), nonché i parametri su cui saranno valutati.
Vengono consegnate le schede di valutazione individuale con i
parametri di valutazione (oppure si da atto della conferma delle
schede precedenti).

Presentano gli obiettivi definiti ai sindaci di riferimento /
Assessori.

Marzo-Aprile (Verbale
della Conferenza a cura dei
Dirigenti e degli incaricati
di posizione organizzativa)

Referente dell’ente

Raccoglie i verbali in originale controllando che vi siano le firme
dei responsabili. Invia il tutto al Servizio Sviluppo del Personale

Marzo-Aprile
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ATTORE

ATTIVITA’

PERIODO

MONITORAGGIO

Dirigenti / Incaricati di
posizione
organizzativa,
coordinati dal Direttore
Generale / Segretario
Generale e sentiti i
rispettivi sindaci di
riferimento / Assessori

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, redigono per ciascun ente la
relazione sullo stato di attuazione degli obiettivi di PDO al
30.6 (compresi i progetti speciali)

Luglio-Settembre

Comitato di Direzione

Effettua I’esame congiunto dello stato di attuazione del PDO di
ciascun ente.

Luglio-Settembre

Servizio Sviluppo del
Personale

Predispone il report sullo stato di attuazione degli obiettivi di
PDO al 30/06

Luglio-Settembre

orv

Nell’ambito del sistema di misurazione ¢ valutazione della
performance organizzativa, formula un parere sul report
intermedio di ciascun ente, con eventuale proposta di
rideterminazione di obiettivi e scadenze.

Luglio-Settembre

Servizio Sviluppo del
Personale

Redige per ciascun ente il provvedimento della Giunta sullo stato
di realizzazione degli obiettivi al 30/06 e, dopo la sua
approvazione, lo trasmette ai dirigenti ed agli incaricati di
posizione organizzativa

Luglio-Settembre

Giunta di ciascun ente

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, su proposta del Direttore /
Segretario, approva il report al 30.6. Eventualmente
ridetermina gli obiettivi sulla base delle motivazioni fornite dai
responsabili

Luglio-Settembre

Dirigenti / Incaricati di
posizione organizzativa

Organizzano la Conferenza di Servizio intermedia per
esaminare i report sulla gestione del primo semestre di ciascun
ente. La Conferenza esamina in particolare le cause che hanno
impedito il raggiungimento degli obiettivi e propone di ritararli o
di sostituirli con altri obiettivi.

Presentano lo stato di avanzamento degli obiettivi loro assegnati
ai sindaci di riferimento / assessori.

Luglio-Settembre (Verbale
della Conferenza a cura dei
dirigenti e degli incaricati

di posizione organizzativa)

Referente dell’Unione

Raccoglie i verbali in originale controllando che vi siano le firme
dei responsabili. Invia il tutto al Servizio Sviluppo del Personale

Luglio-Settembre

RENDICONTAZIONE

Dirigenti / Incaricati di | Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della | Gennaio
posizione performance organizzativa, redigono la relazione sullo stato di
organizzativa, attuazione degli obiettivi di PDO al 31.12 (compresi i progetti
coordinati dal Direttore | speciali) di ciascun ente.

Generale / Segretario Presentano lo stato di attuazione degli obiettivi loro assegnati ai

Generale e sentiti 1 sindaci di riferimento / assessori.

rispettivi sindaci di

riferimento / assessori

Comitato di Direzione | Effettua I’esame congiunto dello stato di attuazione del PDO Gennaio

Servizio Sviluppo del
Personale

Predispone il report sullo stato di attuazione degli obiettivi di
PDO al 31/12

Gennaio-Febbraio
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ATTORE

ATTIVITA’

PERIODO

orv

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, certifica per ogni ente i risultati della
gestione ottenuti dalle singole strutture e valuta il grado di
realizzazione degli obiettivi di ciascun centro di responsabilita
(compresi i progetti speciali), tenendo conto delle giustificazioni
fornite dai responsabili, purché siano motivate.

Elabora una proposta di valutazione:

- del segretario

- dei dirigenti

- degli incaricati di posizione organizzativa

secondo quanto previsto dai rispettivi regolamenti

(proposte da inviare ai responsabili delle Aree / servizi, che
possono ricorrere).

Fissa la percentuale di realizzazione degli obiettivi anche ai fini
della valutazione del personale in generale: se inferiore al 70%
tutto il centro di responsabilita perde il budget e
conseguentemente non si eroga alcun incentivo; mentre per
risultati percentualmente superiori a detta soglia si mantiene il
budget, fino al tetto massimo fissato a preventivo, in proporzione
ai risultati raggiunti.

Nel decidere le decurtazione dei budget del personale I’OIV non
tiene conto degli obiettivi la cui mancata realizzazione sia
imputabile unicamente al responsabile del centro di
responsabilita.

Le quote economizzate di budget in caso di mancato
raggiungimento di risultati costituiscono economie di gestione da
utilizzarsi per incrementare il fondo ex art. 31 CCNL 22/1/2004
dell’anno successivo.

Infine, sia nel caso di attivazione di nuovi servizi ai sensi dell’art.
15, comma 5, CCNL 1.4.99, I’OIV, sia nel caso di progetti
speciali, certifica per ciascun ente il grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati alle strutture che li hanno attivati ed i
risparmi effettivamente conseguiti.

Gennaio-Febbraio
(EVENTUALMENTE
STESSA RIUNIONE sub
Programmazione)

Servizio Sviluppo del
Personale

Redige il verbale di ciascun OIV, predispone per ogni ente lo
schema di delibera di Giunta di approvazione del grado di
realizzazione degli obiettivi al 31/12, trasmette il report alla
Giunta e, dopo la sua approvazione, ai dirigenti ed agli incaricati
di posizione organizzativa.

Gennaio-Febbraio

Giunta di ciascun ente

Nell’ambito del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, su proposta del Direttore
Generale / Segretario Generale, approva il report sul grado
di realizzazione degli obiettivi al 31.12 e ne tiene conto per il
PEG dell’anno successivo.

Gennaio-Febbraio

Servizio Sviluppo del
Personale

Predispone le schede di valutazione della performance
individuale sulla base dei cambiamenti intervenuti in corso
d’anno e tenuto conto delle disposizioni del contratto decentrato
integrativo sul premio di risultato ed invia le schede ai dirigenti.
Predispone il ricalcolo del budget a consuntivo sulla base delle
informazioni a fine anno.

Marzo

Referente dell’ente

Invia al Servizio Sviluppo del Personale le assenze dei
dipendenti

Marzo

Dirigenti / Incaricati di
posizione organizzativa

Predispongono le schede di valutazione della performance
individuale per i dipendenti di ciascun ente con I’indicazione
delle valutazioni, utilizzando 1’apposito programma informatico

Marzo
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Dirigenti / Incaricati di | Organizzano la Conferenza di Servizio conclusiva per valutare i | Marzo-Aprile (Verbale

posizione organizzativa | risultati raggiunti dal centro di responsabilita. della Conferenza a cura dei
A margine della riunione, consegnano ai singoli dipendenti la dirigenti e degli incaricati
relativa scheda di valutazione della perfomance individuale, di posizione organizzativa)

durante un colloquio in cui si esaminera, alla luce anche di
quanto detto per il gruppo, la prestazione di ciascun dipendente
relativa all’anno di riferimento

Referente dell’ente Raccoglie i verbali firmati dai dirigenti o dagli incaricati di Marzo-Aprile
posizione organizzativa. Raccoglie inoltre I’elenco delle firme
dei dipendenti per ricevuta delle schede di valutazione
individuale.

Invia il tutto al Servizio Sviluppo del Personale.

Dipendenti Presentano eventuali ricorsi contro la valutazione ricevuta entro | Marzo-Aprile
10 giorni dal ricevimento della scheda, al Direttore Generale /
Segretario Generale, inviandoli per I’istruttoria al Servizio
Sviluppo del Personale, eventualmente chiedendo un colloquio
per rappresentare le ragioni del ricorso.

Servizio Sviluppo del [ Fa I’istruttoria sui ricorsi eventualmente presentati Marzo-Aprile
Personale

Comitato di Direzione | Esprime il parere sui ricorsi presentati Marzo-Aprile
Direttore Generale Tenuto conto del parere della Conferenza dei Responsabili di Aprile
/Segretario Generale Area / Comitato di Direzione / Direzione Operativa e di quanto

emerso nell’eventuale colloquio con il ricorrente, decide sul
ricorso. La decisione ¢ impugnabile con le procedure previste in
materia di contenzioso del lavoro.

Servizio Definiscono gli importi individuali del premio di risultato, Aprile-Maggio
Amministrazione del calcolati secondo i criteri definiti nel contratto decentrato
personale e Servizio integrativo e nel sistema di valutazione e li liquidano.

Sviluppo del Personale | La liquidazione della quota relativa ai progetti speciali &
effettuata secondo i criteri di riparto indicati nei singoli progetti.

Direttore Generale Fornisce alla RSU una sintetica relazione sui risultati della Maggio-Giugno
Segretario Generale valutazione della performance individuale, con i dati estremi e
medi relativi all’applicazione di questo istituto

Direttore Generale /|Determina di erogazione indennita risultato agli incaricati di | Maggio-Giugno

Segretario Generale “posizione organizzativa”
Presidente / Sindaco Decreto di erogazione indennita risultato ai Dirigenti e al | Maggio-Giugno
Segretario

Il Software di controllo direzionale

Il sistema di controllo direzionale sara gestito con un software dedicato che integri tutti gli
aspetti di programmazione, rendicontazione, reportistica e rappresentazione dei dati.

Il programma sara integrato con il software di contabilita fornendo report contabili ma
anche sugli output.

Il Sistema sara connesso alla intranet e consentira una lettura geografica dei dati connessi
a tutti i programmi, progetti e servizi dell’ente.

Una caratteristica specifica del software sara la grande liberta d’accesso, continuo e
personalizzato per profili, alle informazioni.
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8) Un unico regolamento per la valutazione

L’idea di elaborare un unico regolamento per la valutazione si & sviluppata dalla necessita
di semplificare gli strumenti ma anche di riconoscere che i dipendenti, seppur a vari livelli e
con responsabilita diverse, operano per uno stesso fine: ossia lo sviluppo
dell’organizzazione. Da cid & emersa I'esigenza di avere un unico strumento, una stessa
scala di valutazione (100) effettuata su due ambiti comuni: obiettivi e comportamenti.

Il principio secondo cui (si veda sopra) la differenziazione debba operare su tutti i profili
professionali prevede un peso minimo della percentuale connessa alla valutazione degli
obiettivi per i livelli operativi, crescendo al crescere delle responsabilita: 10% per livelli B e
C, 20% per i livelli D, 30% per le PO, 40% per i dirigenti. La parte complementare a tali
percentuali €, ovviamente, frutto della valutazione del comportamento individuale.

Le competenze chiave dell’organizzazione

Segretari, Dirigenti e PO
Le percentuali di valutazione degli obiettivi sono dunque: 30% per le P.O.; 40% per i di-

rigenti e i segretari

5 competenze di cui 3 strategiche e 2 rilevanti:

strategiche

N. | competenza Definizioni

1 Problem-solving Capacita di soluzione di problemi, particolarmente in situazioni di
crisi o di emergenza

2 | Integrazione Capacita di lavorare all’integrazione dei processi lavorativi
promuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici

3 | Differenziazione Capacita di misurare ed evidenziare diversita di tipo quantitativo e
qualitativo nei contributi dei propri collaboratori’

rilevanti:
N. | competenza Definizioni
4 | Leadership capacita di guidare e motivare i propri collaboratori, capacita di

dialogo con i propri collaboratori, capacita di gestire relazioni,
capacita di ascolto e di selezionare le esigenze dei propri
collaboratori

5 | Team-building Capacita di lavorare in squadra, quindi di riconoscere il
contributo degli altri, di valorizzarlo e di motivare un gruppo a
raggiungere obiettivi sfidanti

’La capacita di differenziare verra valutata con la formula dello scarto quadratico medio SQM:

n =y

- r; —T)?

N > HCE
n

proporzionato al peso del medesimo fattore per il livello, ma dove se SQM > 10 nel primo anno di applicazione

(15 nei seguenti) il fattore di valutazione ¢ al massimo; per valori inferiori la valutazione ¢ proporzionalmente

ridotta.

17

Riproduzione cartacea del documento informatico sottoscritto digitalmente da
Antonio Pezzi il 26/07/2012 10.06.43

Marco Mordenti il 19/07/2012 19.43.15

ai sensi dell'art.20 e 22 del D.Igs.82/2005

ID: 124123 del 21/06/2012 14.46.44

Protocollo: 2012/32352 del 26/07/2012

Delibera: 2012/85 del 21/06/2012

Registro: ALBO, 2012/1758 del 27/07/2012



Dipendenti (cat. A, B,C e D)

Percentuale di valutazione degli obiettivi per tutti i livelli:
10% per A, B, C,
20% per D non incaricati di PO.

5 competenze

N. | competenza definizioni

1 Tecnico/operativa Conoscenze (teoriche ed applicative) richieste per I’esercizio del
ruolo.

2 Relazionale capacita di ascolto e risposta all’utente interno - esterno

3 Problem - solving Capacita di soluzione di problemi in autonomia, particolarmente

in situazioni di crisi o di emergenza garantendo il rispetto delle
norme di legge, regolamento, contratti collettivi e individuali e dei
codici di comportamento

4 | Integrazione Capacita di lavorare all’integrazione dei processi lavorativi
promuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici

5 | Orientamento al servizio | Impegno personale, motivazione verso il proprio lavoro e
tensione verso il risultato, nel rispetto delle norme di legge e dei
regolamenti riguardanti il settore di appartenenza ed
eventualmente dei settori con cui collabora

Il processo
L’'idea € quella di introdurre un approccio partecipativo anche nel processo valutativo in

modo da trasformare la valutazione da espropriazione a valorizzazione. Il valutato dovra
sentirsi non piu l'oggetto della valutazione ma un soggetto attivo nel processo: la
valutazione deve dare alle persone un’opportunita di conoscenza delle proprie capacita,
deve percid essere vissuta come opportunita e come guida per scoprire potenzialita
nascoste oppure per migliorare eventuali lacune.

Per rendere i valutati protagonisti, cogliendo anche in questo una sollecitazione contenuta
nelle indicazioni della Civit (delibera n.114/2010) si € pensato di introdurre nelle schede di
valutazione i cosiddetti “piani di sviluppo” nei quali il valutatore dovra esplicitare le aree
di miglioramento e gli strumenti con i quali sviluppare le competenze sulle quali sono state
riscontrati eventuali gap.

Inoltre, saranno introdotti, come suggerito dalla Civit, forme di raccolta dei dati da
utilizzare per la valutazione, anche di provenienza diversa da quella del valutatore (es.
autovalutazione, valutazione dei collaboratori, valutazione dei stakeholders esterni).

L’applicazione del principio della differenziazione

Il principio obbligatorio della differenziazione “forzata” introdotto dal DIgs n.150/2009,
impone la distribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al
trattamento accessorio.

Si &€ pensato che la selettivita nella distribuzione degli incentivi alla performance per il
personale dipendente e della retribuzione di risultato per segretari, dirigenti e PO possa
essere garantita attraverso I'individuazione dei seguenti criteri:

a) un parametro della valutazione del comportamento per segretari, dirigenti e PO
misurata attraverso il criterio dello scarto quadratico medio (deviazione

o \/z:;;ﬂri 7y
L
standard)SQM: T
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L’idea e stata, percio, quella di introdurre un concetto di “differenziazione indiretta” piu
che forzata avendo attributo un peso pari a 10 punti su 100 relativo al comportamento
per le PO, i dirigenti e i segretari, cid comporta che il criterio della capacita di
differenziazione pesa per 10% della valutazione. Qualora il segretario, il dirigente o la
PO non si avvalga di collaboratori che valuti direttamente o di cui proponga la
valutazione, anche soltanto come parere, il punteggio relativo al parametro
"Differenziazione" viene ridistribuito in parti uguali tra gli altri 2 parametri strategici,
portandoli a 20 ciascuno.

b) lintroduzione delle seguenti 5 fasce di punteggio:

1. 1l punteggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzio-
ne di risultato; da 20 a 40 punti si eroga il 40% della retribuzione; da > 40 a 60 punti si
eroga il 60% della retribuzione; da > 60 a 80 punti si eroga I'80% dell'indennita; da > 80
punti si eroga il 100% della retribuzione.

Fasce punteggio Produttivita (cat. A, B, C,
D).

Indennita di risultato
(dirigenti, PO)

Da >80 a 100 100%

Da>60a 80 80%

Da>40a 60 60%

Da20a 40 40%
Inferiore a 20 0

AP WIN|[=

La permanenza per un biennio nella 5* fascia di valutazione puo essere considerata ai
fini dell’applicazione delle sanzioni previste dal Codice disciplinare per l'insufficiente
rendimento, secondo le modalita indicate dal D. Lgs 150/2009.

9) Il Premio dell’eccellenza

Si ritiene di attribuire un premio dell’eccellenza non monetario ai dipendenti o ai gruppi
di dipendenti che si siano distinti per performance eccellenti. Il premio potra consistere
nella partecipazione a corsi di alta formazione, master o percorsi qualificanti attinenti al
ruolo ricoperto. IL premio € motivato da particolari contributi in innovazione di processo o
di capacita di generare importanti margini di efficienza per I'organizzazione. Il premio &
attribuito dalla Giunta dell’Unione su proposta del Direttore Generale congiuntamente
allOrganismo Indipendente di Valutazione, dandone informazione alle OO. SS. e alla
RSU.

Il premio € di norma a cadenza annuale, ma non & obbligatoriamente assegnabile ogni
anno.

10) Sistemi di valutazione della performance individuale dei segretari, dei dirigenti,
degli incaricati di posizione organizzativa e dei dipendenti

Si riportano di seguito i sistemi di valutazione della performance individuale dei segretari,
dei dirigenti, degli incaricati di posizione organizzativa e dei dipendenti. Per i dirigenti e gli
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incaricati di posizione organizzativa i sistemi aggiornano la parte relativa alla retribuzione
di risultato dei relativi regolamenti.

20

Riproduzione cartacea del documento informatico sottoscritto digitalmente da
Antonio Pezzi il 26/07/2012 10.06.43

Marco Mordenti il 19/07/2012 19.43.15

ai sensi dell'art.20 e 22 del D.lgs.82/2005

ID: 124123 del 21/06/2012 14.46.44

Protocollo: 2012/32352 del 26/07/2012

Delibera: 2012/85 del 21/06/2012

Registro: ALBO, 2012/1758 del 27/07/2012



10.1 Regolamento per la valutazione della performance individuale e I’erogazione
della retribuzione di risultato ai segretari generali dei comuni della Bassa Romagna
e del Direttore Generale dell’Unione

ART. 1
Determinazione della retribuzione di risultato

1. Al fine di premiare la performance individuale, la Giunta dell’Unione, nel limite fissato dal-
I’art.42 del CCNL dei segretari comunali e provinciali del 16/5/2001, costruisce annualmente il
fondo per il finanziamento della retribuzione di risultato spettante al segretario generale di cia-
scuno degli enti della Bassa Romagna, nell’ambito delle risorse disponibili e nel rispetto delle
rispettive capacita di spesa.

2. Ai fini del calcolo della retribuzione di risultato, I’importo destinato ¢ fissato, tenuto conto del-
le indicazioni di ciascun comune, in una percentuale non superiore al 10% del monte salari del
segretario per I’anno di riferimento, costruito dal Servizio Amministrazione del Personale.

3. Nel caso di segreterie convenzionate il fondo degli enti ¢ costituito nel bilancio del comune
capo convenzione, che provvedera a farsi rimborsare la quota di loro spettanza dagli enti con-
venzionati.

ART. 2
Verifica dei risultati conseguiti

1. A questo fine si utilizza il sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa.

2. Nel caso di segreterie convenzionate si utilizzano 1 sistemi degli enti partecipanti alla
convenzione.

ART. 3
Attori del processo di valutazione

1. Gli attori del processo di valutazione sono il Sindaco, cui compete la valutazione definitiva
del Segretario Generale, 1’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), cui compete
I’istruttoria e la predisposizione della proposta di valutazione e il Servizio Sviluppo del
Personale, cui spetta il supporto tecnico — amministrativo dell’attivita valutativa del
personale.

2. Nel caso I’OIV sia composto anche dal Direttore Generale e/o dal Segretario, in occasione
della valutazione del Segretario, questi ne viene temporaneamente escluso ¢ la presidenza
dell’organismo ¢ affidata all’Assessore al Personale e ove questa figura coincida con il
Sindaco o non esista, al Vice Sindaco.

ART. 4
Procedura di valutazione

1. A preventivo e nel corso della gestione il Sindaco assegna al Segretario Generale gli obiettivi di
norma utilizzando la modulistica e le procedure previste dal sistema indicato al comma 2.

2. Nei primi mesi dell’anno successivo a quello di riferimento, si procede all’esame dei risultati di
gestione rilevati dal sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa.
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3. L’assegnazione dei punteggi nella scheda avviene nel rispetto della seguente procedura:

a) L’OIV, costituito come indicato nell’art.3, vista la proposta di scheda redatta dal Sin-
daco/Presidente, compila per il Segretario Generale, a titolo di proposta, la scheda di valuta-
zione allegata;

b) la scheda contenente la proposta di valutazione viene trasmessa al Segretario Genera-
le, assegnandogli un termine perentorio di 10 giorni dal ricevimento per avanzare osserva-
zioni o controdeduzioni;

c) Il Segretario Generale puo inviare controdeduzioni scritte, oppure chiedere di essere
ascoltato dal Sindaco;

d) il Sindaco con proprio decreto, sentita informalmente la Giunta, prende atto della
proposta di valutazione dell’OIV e delle eventuali osservazioni o controdeduzioni avanzate
dal Segretario Generale e assegna in via definitiva il punteggio finale per I’anno di riferi-
mento.

4. L’importo corrispondente al punteggio ottenuto viene percentualizzato in relazione all’effettiva
presenza. Non si detraggono le assenze a qualsiasi titolo per un totale di 156 ore annue, pari a 26
giorni di sei ore ciascuno. Non si detraggono inoltre le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in
pit.

5. Il punteggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzione di ri-
sultato; da 20 a 40 si eroga il 40% della retribuzione, da > 40 a 60 punti si eroga il 60% della re-
tribuzione; da > 60 a 80 punti si eroga 1’80% dell’indennita; da > 80 punti si eroga il 100% della
retribuzione.

6. La liquidazione delle quote ¢ fatta dal Servizio Sviluppo del Personale dell’Unione con imputa-
zione della spesa al bilancio del comune capo convenzione e da quest’ultimo successivamente
rimborsata dagli enti convenzionati. La quota di retribuzione non erogata costituisce economia
di bilancio.

7. Nel caso di segreterie convenzionate in ciascun comune aderente alla convenzione si attuera il
suddetto processo di valutazione. Il punteggio riportato ai fini dell’erogazione della retribuzione
di risultato contribuira a determinare 1’importo che ogni singolo ente avra reso disponibile nel
rispetto della propria capacita di spesa. Conseguentemente nel riparto dei costi del segretario
ogni comune rimborsera la quota di retribuzione di risultato da lui stesso determinata a conclu-
sione del processo di valutazione.

ART. 5
Ulteriori utilizzi della valutazione

1. 1l punteggio ottenuto viene valutato come segue sia ai fini della determinazione dell’importo del
fondo per la retribuzione di risultato dell’anno successivo, sia ai fini dell’eventuale procedura di
revoca ai sensi dell’art.18 del CCNL dei segretari comunali e provinciali del 16/5/2001.

2. Nel caso dei segretari generali con incarichi di coordinamento si considerano le seguenti fasce
di punteggio:
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a) con un punteggio complessivo da 90 a 100 le prestazioni per 1’anno di riferimento
sono ritenute ottime;

b) con un punteggio complessivo da 80 a 89 le prestazioni per I’anno di riferimento
sono ritenute buone;

c) con un punteggio complessivo da 70 a 79 le prestazioni per 1’anno di riferimento
sono ritenute normali;

d) con un punteggio complessivo da 50 a 69 le prestazioni per I’anno di riferimento
sono ritenute carenti;

e) con un punteggio inferiore a 50 le prestazioni per 1’anno di riferimento sono ritenute
insufficienti.

3. Nei casi descritti ai punto c), d) ed e) del precedente comma la Giunta assegnera al Segretario
Generale un fondo per la retribuzione di risultato dell’anno successivo di valore economico in-
feriore, a prescindere dalla situazione finanziaria dell’ente.

4. Nel caso di cui al punto e) del comma 2 la valutazione del Segretario Generale potra inoltre es-

sere utilizzata come documento nell’ambito della procedura di revoca prevista dall’art.18 del
CCNL del 16/5/2001.

ART. 6
Procedura di valutazione della prestazione del Direttore Generale dell’Unione

1. Ai fini dell’erogazione dell’indennita di risultato del Direttore Generale nella misura prevista dal
contratto individuale di lavoro si utilizzano le procedure previste dai precedenti artt. 2, 3 e 4 per
quanto compatibili. Si utilizza la scheda di valutazione allegata.

10.2 Regolamento per la valutazione della performance individuale e I’erogazione
della retribuzione di risultato ai dirigenti del Comune di Lugo e dell’Unione dei
comuni della Bassa Romagna

ART. 1
Determinazione fondi per le indennita di posizione e della retribuzione di risultato

1. La Giunta dell’Unione, sentito il Segretario Generale del Comune di Lugo (per 1 dirigenti di quel-
I’ente), su proposta dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), nel rispetto dei criteri fissa-
ti dal CCNL, dal contratto decentrato integrativo e nei singoli contratti individuali di lavoro, indivi-
dua le posizioni dirigenziali e fissa annualmente gli importi attribuibili alle posizioni secondo il si-
stema di pesatura approvato con il presente atto.

2. La Giunta istituisce nel bilancio di ciascun ente due distinti fondi per il finanziamento della retri-
buzione di posizione e di risultato spettante ai dirigenti assunti a tempo indeterminato ed a tempo
determinato. Il fondo di ciascun ente per i dirigenti a tempo determinato ¢ costituito tenendo conto
di quanto stabilito dai singoli contratti individuali di lavoro, in particolare nel caso siano presenti di-
rigenti con contratto di lavoro di diritto privato.
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3. Il fondo di ciascun ente per i dirigenti a tempo indeterminato ¢ ripartito in rapporto al peso delle
strutture dirigenziali sulle quali ¢ assegnato un incarico. Quello per 1 dirigenti a tempo determinato,
comprendente sia incaricati con contratto di diritto pubblico, sia incaricati con contratto di diritto
privato ¢ ripartito, per i primi, in proporzione alla pesatura della struttura diretta e all’eventuale in-
dennita aggiuntiva fissata dalla Giunta, mentre per i secondi, tenuto conto di quanto fissato nel con-
tratto individuale di lavoro.

ART. 2
Verifica dei risultati di gestione

1. A questo fine si utilizza il sistema di misurazione e valutazione della performance

organizzativa.
ART.3

Procedura per la valutazione della performance individuale e I’attribuzione dell’indennita di
risultato

1. A preventivo I’OIV effettua per ciascun ente la pesatura degli obiettivi assegnati nel PEG ad ogni
dirigente come segue. Agli obiettivi ordinari e straordinari individuati nel PEG dell’anno viene
assegnato un punteggio complessivo da 0 a 10. Il punteggio ¢ graduato, tenuto conto della rilevanza
per I’Ente e del grado di difficolta di realizzazione dei suddetti obiettivi.

2. I due fondi destinati all’incentivazione di risultato dei dirigenti a tempo indeterminato e determi-
nato sono conseguentemente ripartiti a preventivo tra 1 dirigenti in quote proporzionali al punteggio
loro assegnato dall’OIV dopo la suddetta pesatura.

3. L’assegnazione dei punteggi nella scheda avviene nel rispetto della seguente procedura:

a) L’OIV, vista la proposta di scheda redatta dai dirigenti di area per quelli di settore e del Di-
rettore Generale/Segretario Generale per quelli di Area, compila per ciascun dirigente, a tito-
lo di proposta, la scheda di valutazione allegata;

b) le schede contenenti le valutazioni vengono trasmesse ai dirigenti interessati, assegnando un
termine perentorio di 10 giorni dal ricevimento per avanzare osservazioni o controdeduzio-
ni;

c¢) I dirigenti possono inviare controdeduzioni scritte, oppure chiedere di essere ascoltati dal
Presidente/Sindaco e dal Presidente dell’OIV;

d) il Presidente/Sindaco con proprio decreto, sentita informalmente la Giunta, prende atto delle
proposte di valutazione dell’OIV e delle eventuali osservazioni o controdeduzioni avanzate
dai dirigenti e assegna in via definitiva a ciascun dirigente il punteggio finale per I’anno di
riferimento.

4. L’importo dell’indennita viene percentualizzato in relazione all’effettiva presenza. Non si
detraggono le assenze a qualsiasi titolo per un totale di 156 ore annue, pari a 26 giorni di sei ore
ciascuno. Non si detraggono inoltre le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in piu.

5. A consuntivo ciascun importo viene rideterminato a seconda della valutazione formulata dal-
I’OIV ed approvata dal Presidente/Sindaco, dopo le eventuali osservazioni o controdeduzioni dei di-
rigenti interessati. L’importo ¢ rideterminato come segue. Il punteggio va da 0 a 100. Per valutazio-
ni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzione di risultato; da 20 a 40 si eroga il 40% della retri-
buzione, da > 40 a 60 punti si eroga il 60% della retribuzione; da > 60 a 80 punti si eroga 1’80% del-
I’indennita; da > 80 punti si eroga il 100% della retribuzione.
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6. Le economie realizzate che danno titolo all’erogazione di un’indennita inferiore a quella
massima, vengono raccolte in un unico budget che ¢ ridistribuito ai dirigenti proporzionalmente al
voto ottenuto, rapportato all’effettiva presenza contrattualmente dovuta.

7. All’importo risultante dalla sommatoria degli importi calcolati secondo quanto indicato al comma
5, si aggiungono le eventuali somme risultanti dall’applicazione dell’art. 20, commi 4 e 5 del CCNL
della dirigenza del 22/2/2010.

ART. 4
Disposizioni applicabili ai dirigenti comandati all’ente

La valutazione dei dirigenti comandati presso I’ente per un periodo di tempo ridotto, e comunque
fino al 50% sara fatta dall’OIV dell’ente di appartenenza. Tuttavia I’OIV dell’ente da cui dipende
prima di fare la valutazione dovra acquisire il parere del Direttore Generale/Segretario Generale
dell’ente presso il quale il dirigente presta la parte residua del tempo di lavoro.

Per 1 dirigenti che si trovano in posizione di comando presso I’ente in una quota di tempo superiore
al 50%, la valutazione sara fatta dall’OIV dell’ente utilizzatore, acquisendo il parere del Direttore
Generale/Segretario Generale dell’ente da cui dipende il dirigente. La valutazione sara espressa
utilizzando la scheda dell’ente utilizzatore.

Tuttavia, poiché le risorse per retribuire i dirigenti sono nel fondo dell’ente da cui dipendono, le
procedure ed i1 tempi da osservarsi per 1 pagamenti saranno quelle del’ente nel cui organico ¢
inserito il dirigente.

I ricorsi contro la valutazione vanno indirizzati al Sindaco/Presidente dell’ente dove il dirigente
presta la maggior parte del servizio.

ART. 5
Comitato dei Garanti

1. Ai sensi dell’art.15 del CCNL del 23/12/1999 ¢ costituito il Comitato dei Garanti, composto da
un rappresentante ed un supplente (eletti a maggioranza di voti dall’assemblea dei dirigenti a
tempo indeterminato e determinato del Comune di Lugo e dell’Unione, e comunicati all’Unione
e alle OO. SS. dalla RSA della dirigenza dei due enti), da un esperto in organizzazione del lavo-
ro pubblico e da un magistrato della Corte dei Conti, con funzioni di presidente, designato dal
Presidente della sezione regionale della suddetta magistratura contabile. In mancanza della sud-
detta designazione i due membri del Comitato designano concordemente un presidente esperto
nel controllo di gestione.

2. Il Comitato resta in carica fino alla scadenza del mandato del Presidente.

3. Il Comitato dei Garanti, ricevuto lo schema di provvedimento negativo, ascolta, se richiesto, il
dirigente interessato ed esprime il parere entro quarantacinque giorni. Decorso inutilmente detto
termine il Presidente prescinde da tale parere. Il Comitato puo subordinare il parere favorevole
ad una modifica dello schema di provvedimento.

4. Aimembri del Comitato dei Garanti non spetta alcun compenso.

5. Lasegreteria del Comitato ¢ curata dal Servizio Disciplinare e Contenzioso del Lavoro.
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ART. 5
Applicazione del regolamento ai dirigenti assunti a tempo determinato

1. 1l presente regolamento si applica anche ai dirigenti assunti con contratto a tempo determinato.

10.3 Regolamento per la valutazione della performance individuale e I’erogazione
del premio di risultato agli incaricati sulle posizioni organizzative e alle alte
professionalita dei comuni della Bassa Romagna e dell’Unione

ART. 1
Procedura per la valutazione della performance individuale e per I’erogazione del premio di
risultato

1. All’indennita di posizione si aggiunge il premio di risultato, nei limiti fissati dalla Giunta
dell’Unione annualmente tra gli importi minimi e massimi previsti dal contratto nazionale di lavoro,
secondo la procedura descritta nell’apposito regolamento. Tale indennita si eroga in un’unica
soluzione, su proposta dell’OIV, vista la proposta di scheda redatta dal dirigente superiore
gerarchico, sulla base dei seguenti criteri descritti nella scheda allegata.

2. La valutazione si fa di norma nel mese di gennaio dell’anno successivo, osservando la seguente
procedura: a) I’OIV, a seguito del processo valutativo dei responsabili di struttura, compila, vista la
proposta di scheda redatta dal dirigente superiore gerarchico, a titolo di proposta, le schede di
valutazione utilizzando la scheda allegata. Nei comuni dove non ¢ prevista la dirigenza, la proposta
di valutazione degli incaricati di posizione organizzativa e delle alte professionalita ¢ redatta dal
Segretario Generale, il quale esprime un parere anche sulla valutazione delle posizioni
organizzative gia dipendenti del comune e trasferite all’Unione, ma che operano negli uffici
dell’ente; b) le schede contenenti le valutazioni vengono trasmesse a ciascun responsabile di
struttura interessato, assegnando un termine perentorio di 10 giorni dal ricevimento per avanzare
osservazioni o controdeduzioni; c) il Direttore Generale/Segretario Generale svolge un colloquio
con 1 ricorrenti entro 1 successivi 10 giorni e decide sull’accoglimento o meno del ricorso; d) il
Direttore Generale/Segretario Generale adotta il provvedimento finale e lo comunica al Servizio
Sviluppo del personale; e) il Servizio Sviluppo del Personale definisce gli importi individuali
dell’indennita di risultato e li liquida.

3. L’importo complessivo spettante a ciascun incaricato al termine delle operazioni di cui ai
precedenti commi viene percentualizzato in relazione all’effettiva presenza. Non si detraggono le
assenze a qualsiasi titolo per un totale di 156 ore annue, pari a 26 giorni di sei ore ciascuno. Non si
detraggono inoltre le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in piu.

4. Ai fini del riparto delle risorse, il punteggio della scheda ¢ suddiviso nelle seguenti fasce, cui cor-
risponde una determinata percentuale dell’indennita di risultato. Il punteggio va da 0 a 100. Per va-
lutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzione di risultato; da 20 a 40 si eroga il 40% del-
la retribuzione, da > 40 a 60 punti si eroga il 60% della retribuzione; da > 60 a 80 punti si eroga
1’80% dell’indennita; da > 80 punti si eroga il 100% della retribuzione.

5. Le economie realizzate che danno titolo all’erogazione di un’indennita inferiore a quella
massima, vengono raccolte in un unico budget che ¢ ridistribuito ai agli incaricati di posizione
organizzativa proporzionalmente al voto ottenuto, rapportato all’effettiva presenza contrattualmente
dovuta.
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ART. 2
Disposizioni applicabili agli incaricati di posizione organizzativa e delle alte professionalita
comandati all’ente

La valutazione degli incaricati di posizione organizzativa e delle alte professionalitd comandati
presso 1’ente per un periodo di tempo ridotto, e comunque fino al 50% sara fatta dall’OIV dell’ente
di appartenenza. Tuttavia I’OIV dell’ente da cui dipende prima di fare la valutazione dovra acquisi-
re il parere del Direttore Generale/Segretario Generale/Dirigente superiore gerarchico dell’ente
presso il quale il funzionario presta la parte residua del tempo di lavoro. La proposta di valutazione
espressa dall’OIV tiene conto di quella espressa con il parere del superiore gerarchico dell’ente
dove ¢ comandato in misura pari alla percentuale del comando.

Per gli incaricati di posizione organizzativa e le alte professionalita che si trovano in posizione di
comando presso I’ente in una quota di tempo superiore al 50%, la valutazione sara fatta dall’OIV
dell’ente utilizzatore, acquisendo il parere del Direttore Generale/Segretario Generale/Dirigente
superiore gerarchico dell’ente da cui dipende il funzionario. La valutazione sara espressa
utilizzando la scheda dell’ente utilizzatore.

Tuttavia, poiché le risorse per retribuire gli incaricati di posizione organizzativa e le alte
professionalita sono nel bilancio dell’ente da cui dipendono, le procedure ed i1 tempi da osservarsi
per 1 pagamenti saranno quelle del’ente nel cui organico ¢ inserito il funzionario.

I ricorsi contro la valutazione vanno indirizzati al Direttore Generale/Segretario Generale/Dirigente
dell’ente dove il funzionario presta la maggior parte del servizio.

10.4 Regolamento per la valutazione della performance individuale del personale
dipendente dei comuni della Bassa Romagna e dell’Unione

ART. 1
Suddivisione delle risorse per premiare la performance individuale

Le risorse che il contratto collettivo decentrato integrativo (CCDI) di ciascun ente destina alla
performance individuale dei dipendenti possono essere annualmente suddivise in due importi:

a) una quota minima del 70% ¢ destinata all’incentivazione del personale, inserito nei centri di
responsabilita dell’ente, a titolo di compensi di risultato collegati al merito e all’impegno anche
individuale per I’attuazione degli obiettivi del PDO del PEG.

b) una quota massima del 30% puo essere destinata a progetti speciali anche intersettoriali
finalizzati a conseguire significativi miglioramenti quali — quantitativi dei servizi, in correlazione
alle priorita individuate nell’ambito degli obiettivi assegnati. Ciascun progetto speciale dispone
liberamente in ordine alla individuazione dei beneficiari e alla ripartizione del budget.

ART. 2
Determinazione per ciascun ente del fondo per I’incentivazione della performance individuale
da erogarsi ai dipendenti in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi

Il riferimento per Iattivita aggiuntiva cui ¢ destinata I’incentivazione ¢ il centro di responsabilita,
composto da uno o piu centri di costo. Di norma il centro di responsabilita coincide con il servizio o
I’ufficio. Qualora i componenti del servizio o dell’ufficio siano inferiori a sei unita di norma il
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centro di responsabilita ai fini dell’incentivazione sara costituito dall’unitd organizzativa
sopraordinata (settore o area o raggruppamento di servizi/uffici omogenei), a meno che il
competente dirigente/responsabile non lo ritenga opportuno per motivate ragioni. A detto centro
sono assegnati nell’ambito del PDO del PEG obiettivi, in particolare di miglioramento e sviluppo e
risorse per realizzarli. Degli obiettivi dell’ente sono informate le OO. SS. Confederali e di categoria
in occasione della presentazione dei bilanci preventivi.

Ad ogni centro di responsabilita destinatario di obiettivi di miglioramento e sviluppo ¢ assegnato un
budget per I’incentivazione della performance del personale ivi inserito. In relazione agli obiettivi
assegnati, il budget di un centro di responsabilita puod essere suddiviso in sottogruppi, oppure piu
centri di responsabilita possono condividere un unico budget.

Per la costruzione di questo budget si tiene conto del numero, della categoria dei dipendenti, della
tipologia del rapporto di lavoro e della sua durata nell’anno. Il peso dei parametri di categoria ¢
definito per tutti gli enti come segue e sostituisce laddove diversi 1 parametri indicati nelle singole
contrattazioni aziendali:

1) dipendenti di categoria A e B con peso 130;

2) dipendenti di categoria C con peso 145;

3) dipendenti di categoria D con peso 160.

Se in corso d’anno un dipendente viene trasferito in un altro centro di responsabilita, la sua quota di
incentivo viene inserita nel budget destinato al servizio dove proporzionalmente ¢ rimasto piu
tempo. In questo caso, prima di effettuare la valutazione della prestazione, il valutatore acquisira il
parere degli altri responsabili dei centri di responsabilita in cui il dipendente ha lavorato nel corso

dell’anno.

Il personale part time, nuovo assunto o dimessosi in corso d’anno partecipa alla costruzione del
fondo per I’incentivazione in proporzione al tempo di lavoro dovuto all’ente nel periodo di servizio.

In assenza di indicazioni di segno diverso, 1 budget a preventivo vengono costruiti unicamente in
base al numero e alla categoria dei dipendenti delle varie strutture organizzative.

ART. 3
Rideterminazione fondo per ’incentivazione della performance individuale da erogarsi ai
dipendenti in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi

I risultati ottenuti dal centro di responsabilitd, accertati secondo il sistema di misurazione e
valutazione della performance organizzativa, consentono di individuare la percentuale dell’importo
dell’incentivazione assegnabile al personale addetto.

In questo modo si effettua una prima valutazione quali - quantitativa sui risultati del gruppo,
costituito da tutti 1 dipendenti non dirigenti e non incaricati sulle posizioni organizzative inseriti nel
centro di responsabilita.

Per risultati del centro percentualmente al di sotto della soglia del 70% tutto il gruppo perde il
budget e conseguentemente non si eroga alcun incentivo. Per risultati percentualmente uguali o
superiori a detta soglia si mantiene il budget, fino al tetto massimo fissato a preventivo, con la
seguente rideterminazione: da 70% a 80% degli obiettivi raggiunti si conserva 1’80% del budget; da
> di 80% degli obiettivi raggiunti si conserva il 100% del budget.
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L’OIV nel fissare la percentuale di realizzazione dei risultati tiene conto delle giustificazioni fornite
dai responsabili, dandone informazione alla delegazione sindacale dell’ente.

L’OIV puo certificare che all'interno del centro di responsabilita, soltanto uno o piu gruppi di
dipendenti possano non aver completamente raggiunto obiettivi specifici loro assegnati. In tali casi
il budget del centro di responsabilita viene suddiviso a consuntivo, in modo da consentire la
decurtazione della sola parte spettante al sottogruppo che non ha raggiunto completamente gli
obiettivi. Della suddivisione a consuntivo del budget del centro di responsabilita e delle sue cause
I’O1V riferisce nel verbale dell'incontro in cui si € svolta la verifica finale degli obiettivi di gestione.

Le quote economizzate di budget costituiscono economie di gestione da utilizzarsi per incrementare
il fondo per il salario accessorio di cui all’art.31, comma 3 CCNL 22/1/2004 dell’anno successivo.

ART. 4
Modalita di erogazione dei premi di risultato ai dipendenti

Il budget eventualmente rideterminato viene suddiviso in relazione al parametro di categoria e
all’effettiva presenza del dipendente rispetto a quella contrattualmente prevista per un dipendente a
tempo pieno e costituisce il premio di risultato relativo a quell’anno. Non si detraggono le assenze a
qualsiasi titolo per un totale di 156 ore annue, pari a 26 giorni di sei ore ciascuno. Non si
detraggono inoltre le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in piu.

Gli importi individuali vengono poi rideterminati in relazione alla fascia in cui sono inseriti. Il pun-
teggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga I’incentivazione di risultato;
da 20 a 40 si eroga il 40% dell’incentivo, da > 40 a 60 punti si eroga il 60% dell’incentivo; da > 60
a 80 punti si eroga 1’80% dell’incentivo; da > 80 punti si eroga il 100% dell’incentivo.

Le economie che danno un’incentivazione inferiore al 100% vengono infine ridistribuite tra tutti 1
partecipanti al centro di responsabilita in proporzione al voto ottenuto, rapportato all’effettiva
presenza contrattualmente dovuta.

Quando il centro di responsabilita ¢ composto da un solo dipendente la decurtazione del budget in
relazione alla fascia di valutazione ed alla presenza in servizio determina un’economia che ¢ portata
in aumento del fondo per il salario accessorio di cui all’art.31, comma 3 CCNL 22/1/2004 dell’anno
successivo.

ART. S
Norme di garanzia e procedurali

La valutazione ¢ fatta dal dirigente/responsabile apicale. Negli enti privi di dirigenti la valutazione ¢
fatta dal responsabile della struttura di massima dimensione. Laddove non vi ¢ un rapporto diretto
con i valutati, il valutatore acquisisce preliminarmente il parere dei superiori diretti degli stessi
valutati, ovvero dei capi servizio o capi ufficio o capi squadra laddove non siano previsti capi
servizio. Per la valutazione del personale addetto ai servizi educativi, il dirigente/responsabile
acquisisce anche il parere del coordinatore pedagogico. La proposta di valutazione del personale
addetto alla polizia municipale operante nei presidi territoriali verra fatta dal responsabile di
presidio. Per la valutazione dei responsabili di presidio della polizia municipale si utilizza una
scheda specifica in cui si considera anche il parametro della differenziazione, cui viene attribuito
peso 5.
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La scheda di valutazione ¢ consegnata al dipendente dal dirigente/responsabile apicale o suo
delegato (laddove sia colui che ha fatto la proposta di valutazione) nel corso di un breve colloquio.

Il sistema prevede la possibilita per il dipendente di effettuare un ricorso sulla valutazione della
performance individuale, chiedendo eventualmente un colloquio con il Direttore Generale /
Segretario Generale.

Detto ricorso va inviato, entro 10 giorni dal ricevimento delle schede di valutazione, al Direttore
Generale / Segretario Generale, il quale decide il ricorso sentito il parere del Comitato di Direzione
tenuto conto dell’eventuale colloquio con il ricorrente, eventualmente assistito da un rappresentante
sindacale. Quando il valutatore ¢ il Direttore Generale / Segretario Generale il ricorso va indirizzato
all’OIV. 1l provvedimento finale ¢ adottato dal Presidente di detto organismo.

Tutto il processo di valutazione ¢ collegato alle fasi di presentazione e gestione del piano della
performance, del PDO del PEG e del controllo di gestione, utilizzando la modulistica fornita ai capi
dei centri di responsabilitd. La mancata o parziale compilazione o consegna dei moduli forniti nei
tempi richiesti da parte del valutatore, comporta la non erogazione della retribuzione di risultato allo
stesso.

In occasione della conferenza di servizio indetta per esaminare i report sulla gestione del primo
semestre 1 valutatori terranno, previa convocazione scritta, un colloquio con i dipendenti che, fino a
quel momento, avranno effettuato prestazioni inadeguate, al fine di consentire loro di migliorare la
prestazione. Per prestazioni inadeguate si intendono quelle che otterrebbero una valutazione pari o
inferiore a 50. Nel caso il valutatore non effettui il colloquio, I’OIV ne terra conto nella sua
valutazione.

Qualora uno o piu dipendenti risultino assenti ad una conferenza di servizio, il valutatore li
convochera, insieme o singolarmente, comunicando loro, obiettivi di gruppo e individuali, risultati
attesi e fattori di valutazione.

Compatibilmente con le risorse disponibili, saranno organizzate iniziative formative per il personale
che avra percepito valutazioni inadeguate.

Una volta concluso il processo di valutazione della performance individuale i relativi risultati
saranno pubblicati nel sito web dell’ente.

ART. 6
Disposizioni applicabili ai dipendenti comandati ad altre amministrazioni pubbliche

Ai dipendenti comandati ad altre pubbliche amministrazioni, ma percipienti il premio di risultato
dall’ente di appartenenza, si applicano le seguenti disposizioni:
1) il dipendente comandato avra un budget a se stante;
2) Per quanto attiene la valutazione il Comitato di Direzione gli attribuira una valutazione pari
alla media riscontrata nella posizione economica della categoria di appartenenza del dipen-
dente.

ART. 7
Disposizioni applicabili ai dipendenti comandati all’ente

La valutazione del personale comandato presso 1’ente per un periodo di tempo ridotto, € comunque
fino al 50% sara fatta dal superiore gerarchico presso I’ente di appartenenza, utilizzando la scheda
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di valutazione di quell’ente e secondo le relative procedure. Tuttavia il superiore gerarchico presso
I’ente da cui dipende prima di fare la valutazione dovra acquisire il parere del responsabile dell uffi-
cio dell’ente presso il quale il suo collaboratore presta la parte residua del tempo di lavoro.

Per i dipendenti che si trovano in posizione di comando presso I’ente in una quota di tempo
superiore al 50%, la valutazione sara fatta dal responsabile di quest’ultimo ufficio, acquisendo il
parere degli altri superiori gerarchici residuali del dipendente. La valutazione sara espressa
utilizzando la scheda dell’ente utilizzatore.

Tuttavia, poiché le risorse per retribuire 1 dipendenti comandati sono nel fondo ex art.31, comma 3
CCNL 22/1/2004 degli enti da cui dipendono, le procedure ed i tempi di pagamento saranno invece
quelle dei singoli enti nel cui organico sono inseriti 1 dipendenti. Pertanto gli enti inseriranno nei
suddetti fondi le risorse per I’erogazione degli incentivi collegati alla valutazione della prestazione
dei dipendenti comandati anche a tempo parziale presso 1’ente.

I ricorsi contro la valutazione vanno indirizzati al Direttore Generale/Segretario Generale dell’ente
dove il dipendente presta la maggior parte del servizio, che li gestira con le stesse garanzie previste
dall’art. 5.
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fondirmento propedeutic alla predisposidons del Fano della Performanos delPUnions de
Comuni della Bass Bomagna per Tanmno 200 1.
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Lesercitazione pratics realizzsts durarbe i laboratori s & posta Pobisttivo & ragiorare sul s5-
grificato di performance & sulle sue possibili decdinazgoni perarrivane ad individusre criticit,
dubbi; proposte di miglormments = indicagboni pregdose per la definizones di aloune lines
guida utili allo sviluppao di una oulbera condivisa dells gestions degli obiettivi dellEnte.

# partire dalla teoria, dungue, = dalla nomrmestive, i & cercato di dipanare il rsgionamento
cercando di calarko nells realtd dellUnions dels Ba s RBomagna & deil Comuni s densmti, par-
temido da alouni spunti di riflessiones

- Costruire un piano dells performance condiviso = oonteshuslizto.

- Individware soluzion efficac ed immedistsrmente applicabili rella reslth lasoratva.
- Mettere in pratica le indicazgioni teoriche & mormative

- Haborare contributi per attusre oorrettivi alla iforma Brunetta.

- Vislutare Firmpatto della programmazio re dieglil obiettivi sul sisterna di valutazione.

E importante sottolineane che Faralisi sulla perforrance siinserisce in ura pil armpia -
flessiones sulla trasparenz dell®sttivitd degli Enti pubblici, introdotts & promosss dalla
L150/2008, che prevede la pubblicazione sui siti web deghi obiettivi di gestione; del loro
raggiungimento & de sstema di valutaziors connesso.

iy significa che & neceszanio valutsre con attereiones gli dementi di misurazsiones della per-
formance, sia a fivelo individusle de dellinten erbe penchE sarmnno dati pubblici ed sooes-
sibili & chiungue voglia werificarli.

Leffetto auspicato dalla pubblicazions della Plaro dells Perfformanos & I'sttivazgone di un
cinoolo wirtwoso che permetterd di fidefinine k= poitiche di governo partend o dai fesd-back
e dalla formalizzazione del coinvolgimento dei dittadini = degli staleholders .

INDICATORL. ..QUEST] SCONOSCIUT]

Durarbe la disoussione somoemerse difficolth da attribuirs prevalentemente alla definizions
di indicatori chian, misumbili & rconducibili agli obiettivi dati.

# prescindere dalla confusiones terminolegica che spesso scoompagna quesbe rilesazioni (v
glossario dells performance], | & ooroato di individuare le principali criticitd di cui tenere
conto vl momernboin oui i procede ndla definiziors & individuaziore di obiettivi & relatiy
indicatori.

Il pres=rite fascicolko & il risuttsto delle discussioni emers= nel corso dei laboratori di sppeo- —

| —

Dalfobiettivo strateglco all'oblettive operative
Le= difficolth maiggiorni risoentrate el corso diei laboratori sono da attribuirs alla complessitd

]

e []
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di definizione di indicatori chiari, misumbili = Aconducibili univeomerte agli obisttvi dat.
La disoussione s & sviluppats attorno & due piani da un sto un “piano oggettiv® oon dat,
obisttiv conoreti = indicatori evidentemente misurabili Pobiettivo di output & assimilabile
allfiobiettivo di Peglk dallalro strabegis, percemone & interpretazions, ovwero oonosth che
sembrano astratt & difficlmente condliabili con la misuazgone empinca.

La definizione degli obiettivi di un ente dil un settore, dil un servizio, parte sermpre da una
dimensione strytegica a wolte troppo ampia & di difficile interpretazones, de peoessita di
essere articolats in una seriedi segmenti pit analizmbili

La mancanz di un’analisi chiara, rppresenta il primo importae; problema della defi-
niziome degli obisttivii 2= non & un buon punto dil parteres, tatbo cid che 2 di esso
costnuibo Fischia di non essere né pertinente né€ performante.

Dalla disoussione & emerso anche fimportante ol giocsto dallinterpretazions = dalls
soggettivith da parte della dingerezs = dall= PO

Come & possibile mggiungere obiettiv condivisi sttraverso criveri omo gensi 5= ks definizo-
ne dei percors & lasciats ale singole wolonts?

E mecessario chei criter siamo condivisi, obiettivi, 2d omogenei per garantire il pits possibile
I'applicazione delle stess= modalitd di aralisi & definizons degli obisttivi e degli indicatori.
Affnché la mostruzione delle fasi di un obisttivo & |a conse guerte rlevamone del suo reg-
giungimento sia ben fatta& necesmrio che siano ooinwolti tutti coloro che influizoono 2 un
determmineto processo, che sano condivise leinformazioni, | oiteri, le modalit operative
i ternpi di risposia.

L'Crutcome: come milsararka?

L analisi & Putilizas degli obiettivi & degli indicabon di outoome dests quakche perplessith.
Limpression= generale & che Foutoome sis un dato soggettivo, 20 oui non 5i pud avers
controllo, & di conseguenzs difficilmente utilizzshile per valutare i dsultati di gestions di
ur =k

Dueste considemzioni somno pend infondat e perché gl indicatori di outcorme per | oro returs
nin Sond soqgettivi e misarabili

Tuests rappres=nts indubbisments la dificelts pit grande, rms ron per questo insormon-
inbiler inrmnzitutto perchE gli indicatori di outcorme HOM DEVONG ESSERE SOGGETTIVI,
bens produrne dsti misurabili, & poi penché niom &1 valore dellindicators che swentuslmesn-
te poird essere meszo in discussions bensl s relazions causa-effetto ispetto si risultti
attenuti, ben pit deboke rigpetto agli indicaton di owtpat.

Lo so=nario che si spre figuanda non tanto Fefficacda degli indicatori di outoome che & rile-
vanbe quanto quells degli indicator & output s bens il modoin o pud essene valutsto un
eventusle mancabo raggiungimento di un obisttivo di outoome.

Dia mon sottovalutare infine, nel processo diindividuazione degli indicstor, il oosto di rile-
varisne dei dati d efficecs di desours di =6,

S il costo perindividusre i dati degli indicatori di output & semiplios & pooo onenoso, quslo
per ottenere quelli individust dsgli indicatond di outoome potrebbe essere eccessivo (25
rilevare che percentusle di popolasone utilizzs mez pubblici pivttosto che privet 3 se-
guito di una politica trieminale sulla sicurezzs stradsle).

I pumnito di partenes indisoutibile da oui 5 deve partine rellindividuane gli obiettivi dipende

sempre dai limiti impost dalle rizorse disponibilic
]

[
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Outcome & percezlone: |imp ortanza d ella comun lcaz one

pasitiva sulla percezions dellattvith dell" et da parte dellopinion= pubblica.

aktivith dellarmmini straz one pemrmett e infatti di oresre una lires di continuits trainformazio-
ey conosceres e opportunits.

Uina piena partecpazionealle soelte, una chisra possibilith di condivisiones degli obiettivi ed
ure consspevole asmunmiones di responsabiith da partedegli sttori sodiali pud sevenine solo
con una adeguats & profesionsle attivts di comunicazione,

Inodtre, strumenti di indagine qualittiva, tipic dellattivith di comunicazsoni possono affian-
carsi al cicl della performranoe nells rlevazione dei risultsti di outoorme non direttament e
quasntificabili o oon costi sociali di rikevazions molbo skt

LA PERFORMACE E LA POLITICA

La riflessiore sugli obiettiv & sugli indicxbori emerss dai lab oratori ports ad ura conclusion=
che i resltd & una premes s per s costnumone del nuows Fano dellas performanos.

Il sisterrs pud funzonare comettsments soltanto o=, & morbe, sono stati defimit obiettisv
strategici chiari & comcreti, a sul breve che sul medio - lungo termine

Paolitica = gestione mppresantano due oo dela stesss medaglia che permettono all=me di
furzionare in modo efficients ed efficece.

E necessario che gli stessi obiettivi di mandato o stategic siano definiti sscondo caratter-
stiche fondamertali di reslismo, essenzialit, predsione & detemminatezz, non trasourando
la possibilith di condivideme a priori la fattibilith. Uina maggiore connessione tra piano po-
liti oovstrybegico & piamo gestionalefoperative permette d ottimizzare la definidone di ind-
catori efficac & limitare &l minimo il nschio d une errets irterpretamione degli obiettvi da
parte dells dirigerza.

(e st elements sono amoora pit evidenti quando si prova & declinare obiettiv di lango pe-
ricedi, mellfsnoo dil un triennio, come indicabo dal deor=to Brunstta. La politics deve definine
obisttiv triennali; poichE mon sobo la visione di lungo perdodo & per definizions soategics,
e spesso anche necessaria perch & difficile limitare = agoni ad un unioo anno. In qQuesto
la politica & fondamentale per guidare Fazsone della dirigenza.

E'mecessario un oostante oenfronto tra politics & teonid nella definidons degli obiettivi =
sulla valutaziore della loro effettive perssguibilitd. I fime ultiro & dil costruire un sisterma
equilibrato, desouno per le proprie competereoe, di confronto = sapporto tra regponsabilita
paolitica = gestionale nel mggiungirmento degli obisttiv posti

PERFORMANCE EVALUTAZIONE

E evidente che il sisterra della performance cosl articolato modifica percettibilmernte il -
sterma di valutazione del raggiungirmento dei risuttsti; & non selo penché lo dice s Fiforma
Bruretta

La le ggeimtrodwce una sevie di impentiv irmprescindibili, quali la pecessitd di differenziazio-
neddla wilunzionee la pubblczmzones dei risultati raggiunt, anche individuali. Sulls base
oi i 5i imipsome unfattent s rifle siones sulle modalith & spplicazione dells valutazions & mo-

Uina buona capacits di oormanicare il reaggiumgirmerbo degliobi ettiv potrd influine inomasnisra —

Limpegro diretto a far s che gli stramenti di comunicazions rendano sermpre pil wisibili 1= ——

| —

stro emte-e suquali siano i oriteri condivisibili = quelli che invece destano pil preo coupsEioni.
E wtile ricordare che quando 5 parls di performance in relazion= slls valutssiones si possono

]

imdvidusre pil liveli di confronton
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- periormance individusbes;

- performance di serviziog

- performance di organizmz@one

La disous sione allfinterno diei laborstori & styta wolutarment= sollecitsta anche oom eviderti
prowo camioni per cencare di individusre insiermne a colono che doswranno poi valutsre | propri
ol bsbsoratari, limiti, opportunith & sHide del oo sisterna di valutazione

A questo soopao sono stytl posti una perde di quesiti

1. Come valutare la differenziszione per Fweli? La differerziszions deriva da dagli
obiettivi che dai comportamerti imdividusi?

R E’ opportuno differenzisre b wlutszions in maniers individuale (slFfirtemo di urs
shessa fasca) o per fasce omogense?

ER Vogliama il premio di eccellenea? Monetario? (innovazione, efficdenzs)

4, Come pubblicizzsre il Fisno della Performanoe = ke walutamioni individuali per sdern-
piere i primcipi & traspanenzs oonteruti rells Riforms Bromnetts?

1. La valutazione per livelll

Confrortandosi sulfopportunity di considerare la differerdiazgione ddle wlutazioni sono
rmtbeplic gli aspetti di oul temene conto.

- Qigni gruppo di kwono, ufficio. ssrvizio o s=ttore, 5§ compone normalmente di personale
inquadrato in differenti liveli contrattusli, con different mansioni = responsabilit.

- Personale di categoria B, C & [ soprattubis in enti di piccole dirensioni, & osinvoho in
rmiodo ron omogenes nella definidone & nel sggiungimento degli obiettivi.

- Le walutazioni fondate sugli obiettivi risultanc molto pill oggettive rispetto & quelle di
comiportamento, d oul 8 rileva ura componente soggettiva anche 5= sono oostruite s.
criberni omogens & il pil possibile imparzali.

Melle considerazioni su come applicars e valutazioni non & stabo facle chiarirsi ke idee
corme definine |2 responsabilith = capire fino & che purto ooinvolgere i Teelli pid bassi.

iGli seenari possibili somo differert & tra lono interoonines st

&) Valutare il persorale di categoria B, C & D solo per la parte cormportsrmenbo, atbn-
buemdio Finters responsabilith per il raggiumgimerto dei risuttsti 8 respon sbili & divigenti
b Valutare il personale di categoria B C = D per comportarmento & obiettivi, consi-
derardone le responsabilith in relazions al resle coirvolgirmento nella definid@one degli
obiettivi di output e slfspporte nel eggiungirmento del risuttst ety e oli obiettivi La
resporsabiithy per il reggiungirmento degli obisttivi di cutcome &in capo esclusivament=a
dirigenza & politica;

Ll Tkt wergono walwtati su tutto. Comportarment o = o biettivi (di output e di outoome)
fanno parte di un sSstera di valutaziones che comprende tutti | liveli indi simtsmente.

N confromto chie si & sviluppato mellFambito dei Isboratori ports 8 propenderes per lo soena-

|

rio b sintetizmbile nella tabells che segues

Compsortamerto Obisttivo di owtput | Obiettivo dil Owtoome
[Diirigenza X X
P X X
D X &
C X o
B X

36

Riproduzione cartacea del documento informatico sottoscritto digitalmente da
Antonio Pezzi il 26/07/2012 10.06.43

Marco Mordenti il 19/07/2012 19.43.15

ai sensi dell'art.20 e 22 del D.lgs.82/2005

ID: 124123 del 21/06/2012 14.46.44

Protocollo: 2012/32352 del 26/07/2012

Delibera: 2012/85 del 21/06/2012

Registro: ALBO, 2012/1758 del 27/07/2012

I |



iy significa che Fopimione preponderante dell'omganizmzdone & di atbuare [a valubzions per
abiettivi, oltre che martenere quells per comportsmento, & tutbe be categ orie professionali,

rreeribo rvel g giungimerto del risultsto.

(e sta visione= ports a valorizzre il levono di squadra = pud portare & creare dinanmiche lawo-
rative che responsabilizzino i oollsborator = sisno ingrado di valorizzare le profe ssionalith.

5 moncords infine che |a wlutazions per obiettivi sia da applicars ai livelli B, C & D soltanto
per quarto iguanda gl obiettivi di owtpat rilevando oome e responssbilits di outcome sia-
na difficilmente attibuibili persino alle PO, E opportuno che ks responsabilith per Foutcome
sia attribuita & livelli dirigenziali e politic.

Appare evidente che per costruine un ssterma di valutazione fondato sugli spunt emersi &
nece sario individusne criteri ocggettivi =d squi, normalizmre & formalizzsre | pemmetri ed
indicare regole condivise da applicarsi gid in fas= di definizion= degli obisttiwi.

LEnte & stato indicabs come unith furdonsle di iferimento per s pessturs defle valotaeioni
e s i e v concerEata dai nesponsabili

2. La differenziazione Individeale o per fasce omogeneeT | pro e | contro

Stabilibo che la valutazione deve tenere conto anche delfeffettivo eggiungiments degh
obiettivi, 5i & dzousso aulls opportunitd d pammetrizzare il dsto sul singolo individuo o sl
gruppo al quale & affidato il reggiungimento dellobisttivo.

Differenmianone indvidusle MO

L= tesi contrarie alla differenziazione fanno permo prevalentemente sulle reazgioni negative
ded oollaboratori nel mormentoin oul vergono “messi & confrorto®con | colleghi. Malumori =
ati mon sono furdionali &l mggiungimento o obiettiv condivis, perdis chi S & posto contro
la differenziazions individusle properde di pil per urs wlutazone che premi il grappo =
waluti i collaboratori allinterno di fasce omogenee. Cib implicas siouramente una msggions
fxcilith del nuolo dd walutstone de non si deve trovare a gestine le reazioni emotive dei pro-
pri collsboratori.

Inishre introdurne un ssters nuows che pore i Tvelli medio — bessi s oonoomene rel reggiun-
gimenita degli abisttivi port enebbe sd urs ridesfinizone degli equilbri che, sopratt utts nella
dedicats fase= riornganizmativa che sta sttraver sandio Flnione potrebbe diverntsre deleteria.
Differenziazione individuale 5

S ritiene che s differenziazions sis necessaria per esitane snaturare il principio stesso di
walutarione non & detho che limpegno profuso dai simgoli slfirtemo del gruppo sia il me-
i,

Una corretts differenziazione permette di valorizzare le professionalitd & Fimpegno indivi-
dusli Uevertuale inasprimento del dima lsvorstive derivant= dalla differerciazione, viene
valutato come un rischio scosttabile in faze inizale cordividendo la mecessitd di introdurre

wn rusosn sistema che gl medio - lungo periodo inneschi un dinoolo wirtuoso di tensione al
rriglioramerto individuale = alla bogica di teame

La leve dedla differerciazione vieme vista in ottics positive = incentivants se costruita oon -
guard o alle sing ole responsshilits, Cid deve exoere chizro ai valutstori gid rel momento dells

attribuendo perd la responsabilits in modo proporsonale in relsdone all=fettivo ooirmol gi-

| —

definizione & dal"stribuzioni degli obisttvi.
Lo walutazio re imdividusle non dewe pencid essere vists oome oorirsd ditt oria ispetto al Ffare

]

squadm’ bensl come una isorss in pilh per incemtivare effic e del groppo.

37

Riproduzione cartacea del documento informatico sottoscritto digitalmente da
Antonio Pezzi il 26/07/2012 10.06.43

Marco Mordenti il 19/07/2012 19.43.15

ai sensi dell'art.20 e 22 del D.lgs.82/2005

ID: 124123 del 21/06/2012 14.46.44

Protocollo: 2012/32352 del 26/07/2012

Delibera: 2012/85 del 21/06/2012

Registro: ALBO, 2012/1758 del 27/07/2012



3. Premilo Eccellenza

#Anche Fewermaale definidone di un sistema prermiante ha porteto 8 due visioni divergent.
Cia un lebos il ioosid detbo Premio soosllenoms® & stabo indicabo corme negativo capace di rmet-
tere i collaboratori in cormpetizions tra lom. DFaltra parte rdtieme dhe il premio eocdlenz
potnbbeesmene un buono strurmento incenti ante.

Il premic mon dosrd essere meossmrismente di Hpo sooromico ma potrd e mens espresso
anche oome riconoscimente pubblion della professioralit = dei rsultati ottenuti.

E’ opportura individuare strurmenti di valutazone del mento & metodi di inoentivazons
della produttivith capad di generare motivazgions ed individuare strumerti per valorizzare
& gratificare b= eccellenze

Ml caso del premio di scosllenzs non s fiscontra dungue urs posizione premirentes ma si
conoonda sulfopportunith di optare per alternative ai premi monetari quali la possibilita di
partecipare & oors di alts formaziones professionale sponsorizzati dallEnte anche in virtl
dei prossimi tagli alla formezioni previsti dal DuL. F8/2010.

4. Trasparenza: cosa pubblicare e come

Lwttirre riflessione rigusnds ooes pubblicare sul sito web istituzionale & in dhe modo pub-
blicizzare i dati relativi sla perforranos.

La legge preveds chie vergano pubblicati tutti | dati che riguardana 1 livelo di mggiurgi-
rmento degli obiettivi = le valutazioni deil risalat, anche individuali.

5i muspica che s pubblicazione deil dati faworisca Ifinnescars & un mecosnizrmo virtuoso di
partecipazione delle cabsgorie sedali in grado di rdefinire politiche = obiettivi. Lintrodu-
zinne del “teran attore” nells relazone di cosmuEione delle politiche dell'ente, impone una
verfica mostante del mggiungimento degli obiettivi ma anche della peroezgione che 2 ne
ha alfestermo delle rurs istituzonali. 5i ribesdisoe ultedorment= Fimportarea di ure buors
comunicazione per diminuire il gap esiserte tra realtd percezion s & reslth effettiva

Lapertura trasparente sullorganiz=mon:s gamntirebbe inoltre;, un confronto oggettivo =
pils equilibrato dei dati di performance, garantendo anche all'=nte stesso irmportanti dati di
ritormo sulle attivith.

Pur conoordsnd o su questi principi bas= della trespareres, dests invece quaslches preocou-
pazionz ls pubblicazions dele valutszioni individusli.

ILPMAND OPERATIVO: RIFLESSIONI SULLACOMPILAZIONE DELLA SCHEDA

N confrombo descritto in queste pagine 5i & miluppato sttorno & simulazioni opsrative e
alizzste in sottogruppi che partendo da reali obiettivi del Fiano Strategico dellUnione, 5
sono impegnat ad artioolare un Fiano Opsrativo.

Ciurante i laboratori sono stabe testate dele *schede di rilevarzione” dhe ssmnno inbegrate
agli rurmenti di rlevamione gil esis et

iGid dopo b prirma giormets di laboratorio soro stati apportati | primi comettivi alla scheda a
seguito delle ssgralazioni delle difficolth riscomtrate dai partecipanti.

[ ==

|

m[]
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CONCLUSIONI

riconducibdi all=sigenzs forte di individusre un processo cosnente che parte dalls definizio-
nedi obisttivi chiari, oxndivisi e conoordsti a8 vari Bveli (politica/dirigenms; dirigenz) P Cg POy
colaborstori]. Solo in questo caso |a valutazione srd senssts & obisttive = in grado di ge-
nerane un effettivo valore sggiumto nells gestiones dellante Lo spinto di squsdra si ssiluppa
s si |lawors tutti per perssguine gh stessi obiettivi. Ls opesione irbermasllEnte 5 gioo relle
walutazioni, = un rucks molo important=in questo senso avrs [ pubblicatons dei dati con
rroclalith = termpi condivisi.

Parols dordine del Fiano dells Performance delfUnione dei Comuni dells Basss Romsgna
dowrd pencid essene ECLUIMTHA, garantits non da un sobo slermento, ra dallfintegrazmone di pio
corrponEntil omogen sith del metodo, capscitd di sostemsene il ruolo del vslutabore = valoriz-
azione delle cormpeterme professonali.

Gty chee & indiscutibile & chie la Legge ogigi impone una sede di sdermpimentis da ogi mon i
potrh prescinders, la differermazrions mrb necessaria &d serment o di valutabone per ooloro
che dosranno valutsre | propri oollaboratori. Divents percid fondamentske ogliers questo
carmibiio di jpes s corme un’opportunith pernon wedersilirmpome un pacchetto preconfezions-
o, b=ns] oo struine un rodello che graze slPspporto dilool o dhe hanmo oollaborebo s que-

who proqetbo permetts alls B Romsgne di valorizmre be propie peculisrits onganizmstbive.

IL GLOSSARIO DELLA PERFORMANCE

Performance

La performance & il contributo frisuttsto & modalitd di reggiungirmento del rsulteto) dhe
unfentith (individuo, gruppo di imdividui, unith organizzetive, organiz=zione, programma
o politica pubblics] apporta attraverso la propris agon= A reggiungirmenbo dele finalits =
deqgli obisttivi =d, in ulima istanz, alla ssddistaziones dei bizogni per i quali o nganizm ziors
i st costituita. Pertarto il suo sgnificato s lega stretmerte allessoarione di un’azions,
ai risultati della steszs & alle rodalith di rappre ssrtazione. Corme ke, pertanbo, si prests ad
e misunats & gestits.

Lampierzs della performance & riferimento alls sua estensions Sorizmontale” in termini di
input/proces sofoutput foutcorme; |a profondith del oonoetto di performance riguards il suo
wwiluppo *wertical e livdlo individusle; livello organizzativog livello di programira o politica
puabblica.

Performance organizzativa

Esprimeil risultabo dhe uninbers organizzzions oon |e sue singole articolazgioni corssgue ai
fini del raggiungimeento di determinati obisttivi = in ultirs istanm, della soddisfazions dei
bizmgni dei dttadini.

Performance individuale
Esprimeil contribut o fornito da un individuo, in termini di risulsto = di reodaslit di reggiun-
gimenbo degli obiettivi.

Oblettivo Strateglco
E la descrizione di un traguardo che Forganizmzione si prefigge di raggiungers per essgui-

| purti fordamertsli emers dalla discussion = dei lsboratari della perforrmance sonodungue —

| —

re con sucoesso i propri indirizs. Uobiettivo & espresso attraverso una descrizions sintetica
& deve exoere sermpre misursbile, quantificabile & possibilrmernte, cordivizo. Qi obiettiv di
carattere strategion fanno riferimento &d orizzonti temporali pluriennali & presentano un

]

e []
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ele=sato grado di rilevanza [non risaltano, per mle carstterisica, facilmere rmo dificabili pel
breve perodo], richisdendo uno sforzo di pianificazions per lo meno di medio periodo.
sono contenuti alfinteamo delle arse strabegiche del Fiano.

Oblettive Dperative

i obisttivi operstivi dedinano Forizzonte strategioo nel singoli esercizi breve periodol,
rientrando megli grumenti di nabers progmmmatica delle attvitd delle armenimi stram oni.
i indipemdentemerbe dai livelli organizzativi a i tali obiettivi fanno apo. gli obiettiv
operativi Aguardano e attivith di programmegone di breve periodo.

Indicatore

Somo misure relative, riferite a soale o ottenube come quozgienti ta walor &fo quantith ap-
positamente misurate. Sono =spress mediante parametn; namerd, rapp ot grandesre, che
risuring =d esprirmano una performance dellorganizzazione.

Indicatore di Processo

Mizuramo Fefficdenm, & un’analis orientata ai ‘ez’ sono per esemipio | Termpi medi di
consegna di un certificato, termpo medio di fisposts a richieste o interserto, tasso di utiliz-
o di ure struthars, costo medio per unith di prodotbo. Richiedono rilevazioni tipo candhi di
lzrwonoy contabilith dei costi.

Indicatore di output
Mizuramo la capacith dell'=nte di reggiunger=gli obiettivi che si & dato. (e noutenti asststit,
serwiti, riabilitati.

Indicatore di outcome

HApprossima Feffetto o Nimpstio provocsto sulls comuanity amministrate, segli utent;
sull’ambiente estemo. Misara la percegone del’utifth socisle orests. Mo rappresents cid
che & stato fatboy, rma e conssguenze generate. E molto influenzsto da variabili esterne
Esempi dil ouboomie sonon il miglioramento della qualit della vits, della salut= ds cittadini,
O

Target

U target & il risultsbo che wun soggetto si prefigge di ottemnens; ovvero i valore desidersto
inrelaziones ad un'sttivits o & un processo. Tipicament e questo valore & espresso inbemrmini
quesntitativ emtro uno specifionintervallo temporale & pud rifeirs s obisttiv sa strategic
chie operativi.

Deviazlone standand

Fornizce unfindicazione di quanto urs qualsizsi misurs diffeisos dalla rmedia. In generale,

s tutti gl soarti somo molto piomoli, e misure sranno tutte vidne = quindi; presamibil-

reente molbo precse. Mellambito de pisno della perforrance & rilevante in rdazione alla

differerziaziore: | differenziazone relle wlutagoni (aumento dello scarto variabile dalls
:| redial, & oggetto di valutamiones per i valutstone

Tratto in parte do Allegato al Fisno della pedformance (delibers n. 1127700 & in parte dai

:| materiab didattici
:| HANKD PARTECIPATD i Dirigenti = le Po delPUmione dei Comuni dells Basss Bomagna
A CURA i Ificio Cormunicas one dellUnione de Comuni della Bsss Bomagna

m ]
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ALLEGATO 1: SCHEDA DI REDAZIONE PROGRAMMI E PROGETTI DELLA RPP

LA RELAZIONE PREVISIONALE E PROGRAMMATICA

Programma 1: ............
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Le politiche e gli obiettivi strategici
PROGRAMMI E PROGETTI

Mod RPP 001



Mod RPP 002
Programma 1: .............

Responsabile:

e MOTIVAZIONI (bisogni e i criticita che il progetto vuole affrontare, migliorare o soddisfare, opportunita che
vuole cogliere):

e FINALITA' DA CONSEGUIRE (risultati strategici attesi in relazione ai bisogni della collettivita che il progetto
vuole soddisfare: miglioramento, innovazione, sviluppo dei servizi/interventi erogati, della loro efficienza,
dell’organizzazione; sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini):

I Progetti:

1.

2.

3.

4.
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Mod RPP003
Programma 1: .........

Progetto 1: ...........cc0uieee

Responsabile:

e MOTIVAZIONI (bisogni e i criticita che il progetto vuole affrontare, migliorare o soddisfare, opportunita che
vuole cogliere):

e FINALITA' DA CONSEGUIRE (risultati strategici attesi in relazione ai bisogni della collettivita che il progetto
vuole soddisfare: miglioramento, innovazione, sviluppo dei servizi/interventi erogati, della loro efficienza,
dell’organizzazione; sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini):
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ALLEGATO 2 - Esempio rilevazione obiettivi, elementi di risultato, personale, risorse

Certro | Codice Descrizione FINALITA' | CEMTRO DI GESTIONE |
assednatario | [pRp12 |[rESP. SVILUPPO DEL PERSONALE

Anno Mumera Pru:nwedimento| | Perc. d'incidenza

Progetta |l.18 SERVIZIC SWILUPPO DEL PERSOMNALE 01/01)2011

Titolo | Implementazione sul web di varie procedure: a) sistema di rilevazione delle presenze - b inteqrazione modulo concorsi on-line

Responsabile |CFW.¢\LLUCCI FRAMNCESCA
Progetta R.P.P. || .3 Progetto : PRGO103 - FUNZIONT GENERALI SERVIZI INTERNI RISORSE UMANE

Drescrizione Dk.F.Ril. 1=
9_
2 a) Bpprovazione da parte dei Comuni di Afonzine, Baghacavallo, Bagnara, Cotignola, Massa, Conselice, 5.8gata, Russi del 01052071 | 31052011 03 01052011 150672011 | o Rile'w
regolamenta zull'orario gid in vigore all'Unione, Fusignano, Lugo e contestuale verifica del programma con la ditta incaricata ‘i"pres
8-
3 a) Infroduzione inizialeszperimentale del zisterna zul web per i Cormuni di Lugo, Fusighano, Unione & Bagnara 01062011 | 31072011 1531 15062011 20072011 3 Rile‘w
no
4 a) Irfroduzione inizialedzperimentale del sisterma zul web per | Comuni di Mazza, Conzelice, 5. Lyata. 01082011 30092011 (50, 0162011 01072011 3 Rile‘w
e
no
4| a) Introduzione inizialessperimentale del sisterna sul web per | Coruni di Bagnacawallo, Cotignala. MA02011  F1H242011 031 01062011 01072011 3 Rile‘w
no
G | h] Implementazione procedura con parametizzazione carmpi dinarmic MA02017  F1H02011 031, 01102011 311042011 3 Rile‘w =y
no
7 b interfaccia programma e correzione con letton otfici MA2011 304152011 030, 054122001 251142011 3 Rile‘w
no 5
& | h] implementazione con modulo vizualizzazione rizultat con wtente e passnord per i singoli padecipant. MA22017  F1H252011 031 011 22001 311242011 3 Rile‘w —
non
9 b spefimertazione 0122011 3122011 131 264 22011 311272011 o Rile'w 4]
= res
3
2
1 T T T T T
10152011 11042011 100072011 08052011 Di
= |
i Preswvisti | I Risultati Presvisti |
Risultati Previsti
Risorsa Denominazione Quantita Imp... 2rog.Azione Drescr . Azione I Moke |
05 Atti rilasciati ai sensi legge 241090 10 20,00 9 b} sperimentazione Ele Riduzione almeno del 10% dells richieste di accesso agli atti di prima livello ossia quells riguardanti la trasmissione ai candidati delle pro
LTATO  Raggiungimento Azione 100 0,00 1 Stato di completamento obisttiva  Ele
EMO01 1 Riduzione costi 30/20,00 2 a) Approvazione da parte dei Comu Ele Risparmio complessivo del 30% della carta utilizzata per gueste attivitd (autorizzazioni ai permessi e alle ferie cartacee) dagli enti della;

Riproduzionettaracdaricte rdoeimle dtarinformatico stttoseritto digita|me":tevd@ne da parte dei Comu Ele Riduzione, a regime, del 25% del tempo di lavoro {nell'slaborazione dei cartellini, caricamento permessifferie e statistiche varie sulle as
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ALLEGATO 2 - Esempio rilevazione obiettivi, elementi di risultato, personale, risorse

Anno 2011 PIANO DEGLI OBIETTIVI

Centro : CORO1Z  RESP. SVILUPPO DEL PERSOMALE

Responsabile Centro: CAVALLUCCI FRANCESCA,

Progetto Gestionale : SERVIZIO SWILUPPO DEL PERSONALE

Data Scadenza : 31/12/2011

Mr.:

—

Titolo:Implementazione sul web di varie procedure: a) sisterna di rilevazione delle
presenze - b) integrazione modulo concorsi on-line

Responsabile: CAVALLUCCI FRAMCESCA,

Rif. Programma R.P.P.:

Programma : PEMO1 FUMZIOMNI GENERALI-STAFF - Progetto : 2010/PRG0103 FUNZIONI GEMNERALL SERVIZI INTERMI RISORSE UMANE

Zornuni

Mote: Indicatori di outcorne: Riduzione dei costi del servizio (£ 30.000 circa pari ad un'unitd di personale che potrd essere dedicata ad altra attivitd) nel caso vengano unificate le regole di tutti i

Provvedimento:

Incidenza:

30 %

Sociale: |:||F'er Legge: |:||Cumpletatu: |Z[| Classificabile: O

Nr.: 1 Azione: Stato di completamento ohbiettivo Data Inizio | Data Fine |Data Inizio | Data Fine |Causa Scostamento:
Ass, Ass. Rilev. Rilev.  |Le azioni previste entro luglio sono state completate
01/01/2011 |31/12/2011 |01/01/2011 [31/12f2011 Le azioni previste entro dicermbre sono state
completate
Costo/ Costi Risultati/Ricavi
Risultato |Risorsa 0.ta Importo 0.ta Importo
Costo U.ta Misura : Ore Previsione 0,00 £ 0,00 0,00 € 0,00
MEDRI PACLA Rilevazione
Ruolo: Scarta (%) o o o o
Risultato  |U.ta Misura : Percentuale Previsione 0,00 £0,00 100,00 € 0,00
RISULTATO Raggiungimento Azione Rilevazione 0,00 £ 0,00 100,00 € 0,00
Scarta (%) o 1] o 1]
TOTALE AZIONE Previsione £ 0,00 € 0,00
Rilevazione £0,00 £ 0,00
Scarto (%) & g
NF.: 2 Azione: ) Approvazione da parte dei Comuni di Alfonsine, Bagnacavalla, Bagnara, Catignala, Data Inizio | Data Fine |Data Inizio | Data Fine |Causa Scostamento:
Massa, Conselice, 5.4gata, Russi del regolamento sull'orario gia in vigore al'Unione, Ass, Ass Riley. Riley.
Fusignano, Lugo e contestuale verifica del programma con la ditta incaricata O1/05/2011 | 31/05/2011 | O1/05/2011 | 1506/ 2011

nei Comuni di Lugo, Fusignano & Bagnara.

La condizione per la realizzazione dell'obiettiva & che tutti gli enti aderenti allUnione adotting un unico regalamento sull'orario & possibilmente quello a gestione pil semplice, ossia guella gid in uso nellUnione,
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI A, B, C

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
punteggio
Parametri n. parametri massimo . punt_l -
per disponibili
parametro
Attuazione degli
Risultati obiettivi assegnati 1 10
(risultati)
Comportamento 5 18 920
Totale massimo raggiungibile 100
OBIETTIVI VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 10 punt
40%< 0
40% - %50 2
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. La
alutazione del parametro tiene conto dell'apporto dato > 50% - 60% 4
dal dipendente alla performance di ente, agli obiettivi >60% - 70% 6
[della struttura di appartenenza ed a quelli individuali >70% - 89% 8
> 89% 10
subtotale Risultati gestionale 10
competenze VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 90 punt§
—
Insufficiente 0
.1 Competenza tecnico-operativa. Conoscenze Sufﬂmente 45
teoriche ed applicative) richieste per I'esercizio del discreto 9
Fuolo buono 13,5
ottimo 18 X 18
—
Insufficiente 0
Sufficiente 4,5
.2 Competenza relazionale. Capacita di ascolto e discreto 9
Fisposta all’'utente interno-esterno
buono 13,5
ottimo 18 X 18
Insufficiente 0
P.3 Probler.n-solv?ng Capacit? di. solu;iopeldi lpljoblelmi Sufficiente 45
n autonomia, particolarmente in situazioni di crisi o di ) ’
lemergenza garantendo il rispetto delle norme di legge, discreto 9
Fegolamento, contratti collettivi e individuali e dei codici buono 135
[di comportamento i ’
ottimo 18 X 18
Insufficiente 0
2.4 Competenza di integrazione nei servizi. Capacita Sufficiente 4,5
di lavorare all'integrazione dei processi lavorativi discreto 9
ppromuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici buono 135
ottimo 18 X 18
—
Insufficiente 0
P.5. Orientamento al servizio. Impegno personale, Sufficiente
Imotivazione verso il proprio lavoro e tensione verso il 4,5
Fisultato, nel rispetto delle norme di legge e dei discreto 9
Fegolamenti riguardanti il settore di appartenenza ed buono 135
eventualmente dei settori con cui collabora ’
ottimo 18 X 18
subtotale comportamento 90
| TOTALE 100

Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali

PIANO DI SVILUPPO

azioni e strumenti

Aree di miglioramento

Sentito il parere del Capo Servizio, Capo Ufficio, Capo squadra, Coordinatore pedagogico

Il dirigente / Il Capo Area / Capo Settore

Decisione finale del Direttore Generale/Segretario a seguito del ricorso:

Sentito il parere del Comitato di Direzione, tenuto conto dell’eventuale colloquio con il ricorrente

[1 Si conferma la valutazione.
Motivazioni:

L) Si accoglie il ricorso e si modifica la valutazione della prestazione individuale in
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI D

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
punteggio
. .| massimo punti
Parametri n. parametri . PR
per disponibili
parametro
Risultati Attuazione z;Iein obigﬁivi 20
assegnati (risultati)
Comportamento 80
Totale massimo raggiungibile 100
[OBIETTIVI VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 20 punt
40%< 0
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. Da valutare in 40% - %50 4
relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi contenuti nel o o
PDO del PEG: grado di raggiungimento degli obiettivi >50% - 60% 8
nferiore/uguale a ... La valutazione del parametro tiene conto > 60% - 70% 12
[dell'apporto dato dal dipendente alla performance di ente, agli > 70% - 89% 16
obiettivi della struttura di appartenenza ed a quelli individuali o °
> 89% 20
subtotale Risultati gestionale 20
lcompetenze VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 90 punty
Insufﬁciente 0
Sufficiente 4
2.1 Competenza tecnico-operativa. Conoscenze (teoriche ed :
C - R L discreto 8
lapplicative) richieste per I'esercizio del ruolo
buono 12
ottimo 16 X 16
—
Insufficiente 0
Sufficiente 4
2.? Competenza relazionale. Capacita di ascolto e risposta discreto 8
all'utente interno-esterno
buono 12
ottimo 16 X 16
—
Insufficiente 0
2.3 Problem-solving. Capacita di soluzione di problemi in Sufficiente 4
lautonomia, particolarmente in situazioni di crisi o di emergenza discreto 8
jgarantendo il rispetto delle norme di legge, regolamento,
contratti collettivi e individuali e dei codici di comportamento buono 12
ottimo 16 X 16
Insufficiente 0
2.4 Competenza di integrazione nei servizi. Capacita di Sufficiente 4
avorare all'integrazione dei processi lavorativi promuovendo la discreto 8
collaborazione con altri servizi ed uffici buono 12
ottimo 16 X 16
-
Insufficiente 0
2.5. Programmazione e gestione di responsabilita affidate. Su.fflmente 4
ICapacita di programmare, definire priorita, assumere la gestione discreto 8
i processi o procedure delegate dal proprio responsabile. buono 12
ottimo 16 X 16
subtotale Comportamento 80
Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali | TOTALE 100
PIANO DI SVILUPPO azioni e strumenti
|Aree di miglioramento

Sentito il parere del Capo Servizio, Capo Ufficio

Il dirigente / Il Capo Area / Capo Settore

Decisione finale del Direttore Generale/Segretario a seguito del ricorso:

Sentito il parere del Comitato di Direzione, tenuto conto dell’eventuale colloquio con il ricorrente

[1 Si conferma la valutazione.
Motivazioni:

[1 Si accoglie il ricorso e si modifica la valutazione della prestazione individuale in

Motivazioni:
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DEFINIZIONE VALORI PARAMETRI cat. A, B, C, D ( non incaricate di PO).

valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente

L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della
|struttura di appartenenza non € adeguato rispetto alla

attese
Sufficiente
L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della
1.1 Attuazione obiettivi struttura di appartenenza € modesto rispetto alla attese
[pssegnati L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della
Discreto |struttura di appartenenza e utile
Buona

L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della
|struttura di appartenenza & importante

Ottima | -apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della

struttura di appartenenza € fondamentale.

valori definizione dei valori per ciascun parametro

Insufficiente || a prestazione non & adeguata
Sufficiente

Il dipendente potrebbe impegnarsi di piu nell'esercizio
dei compiti affidati

lApplica le conoscenze in modo autonomo, ma

D 1 Competenza tecnico- contribuendo solo operativamente al raggiungimento
wperativa_Conoscenze Discreto degll obiettivi

teoriche ed applicative) Buona . L ) ) .
Fichieste per l'esercizio del Il dipendente & in grado di applicare le conoscenze in
kuolo. modo autonomo, rispettando i tempi e gli standard

stabiliti nel piano della performance di ente

Ottima
E’ in grado di applicare in modo autonomo le
conoscenze possedute, individuando modalita innovative
e migliorative in coerenza con gli obiettivi individuati nel
piano della performance

valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente

La prestazione resa su questo fattore non € adeguata

Sufficiente
a) Fatica ad ascoltare le richieste

b) non si fa sempre carico dei problemi

c) tende a sfuggire le relazioni con gli altri

d) fornisce risposte non sempre soddisfacenti

a) Qualche volta ascolta in maniera formale

b) da risposte soddisfacenti, anche se limitate

c) fornisce la prestazione qualche volta senza rispettare i
Discreto [|tempi stabiliti

.2 Competenza
elazionale. capacita di
scolto e risposta all’'utente

nterno-esterno Buona
a) Ascolta attivamente, facendo domande di verifica
b) da risposte soddisfacenti
c) fornisce la prestazione in tempi e modi adeguati,
|secondo quanto stabilito nel peg e negli altri strumenti di
programmagzione operativa
Ottima

a) + b) del “BUONO”

c) interpreta le esigenze anche non espresse

d) agisce cercando di agevolare e semplificare le
relazioni interne - esterne
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Riproduzione cartacea de
Antonio Pezzi il 26/07/201

valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente || 5 prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata
rispetto alle attese
. Sufficiente
2.3 Problem-solving. Fuori dalle attivita standard si muove con qualche
(Capacita di soluzione di difficolta;non sempre riesce a stabilire priorita d’azione; &
problemi, particolarmente in difficolta nel risolvere problemi in situazioni di
n situazioni di crisi o di emergenza
femergenza garantendo il
Fispetto delle norme di Emerge un'attitudine alla soluzione di problemi ordinari,
egge, regolamento, © meno spiccata invece I'abilita nel caso di situazioni di
contratti collettivi e Discreto |emergenza
ndividuali e dei codici di Buona |[g s . . .
-omportamento merge una buona capacita a misurarsi con situazioni
non ordinarie
Ottima Emerge un'ottima capacita a misurarsi con situazioni
complesse anche in situazioni di emergenza
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente || 5 prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata
rispetto alle attese
Sufficiente
In alcune occasioni non coopera ed ha una visione
negativa delle attivita svolte dagli altri uffici; non sempre
riesce a cogliere I'utilita dell’integrazione tra uffici
Qualche volta & indifferente e passivo nei confronti delle
esigenze delle altre strutture; se coinvolto in un progetto
intersettoriale, di norma mantiene un atteggiamento
D 4 Competenza di Discreto Jpoco impegnato
integrazione nei servizi. Buona
apacita di lavorare Si lascia coinvolgere volentieri in progetti e programmi
I'integrazione dei intersettoriali; mantiene solitamente un atteggiamento
processi lavorativi collaborativo e propositivo, mostra rispetto e
oromuovendo la considerazione nei confronti delle idee e delle attivita
collaborazione con altri |svolte da altri
fservizi ed uffici Ottima
Lavora al consolidamento del gruppo, valorizzando i
processi di integrazione ed esprimendo apprezzamento
per i contributi di altri settori e uffici. Fa riferimento
continuo alla necessita di integrazione intersettoriale per
affrontare i problemi piu complessi dell’Ente.
Sa utilizzare strumenti quali il project management e
I’organizzazione per processi e riesce a valorizzare tutti i
momenti utili alla costruzione di un vero spirito di
|squadra
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente || a prestazione non & adeguata
Sufficiente . N
a) E’ poco consapevole del grado di responsabilita
connessa alle proprie attivita.
b) Fatica a programmare il lavoro
. a) E’ consapevole del grado di responsabilita connessa
P.5. Orientamento al alle proprie attivita
[gervizio. Impegno. b) programma il lavoro in funzione di singoli obiettivi,
personale, motivazione Discreto [rispettando i tempi stabiliti
verso il proprio lavoro e Buona
ftensione verso il risultato,
el rispetto delle norme di a)E’ molto consapevole del grado di responsabilita
egge e dei regolament connessa alla propria attivita
riguardanti il settore di b) programma il lavoro, rispettando i tempi stabiliti nel
ppartenenza ed ) ) peg e negli altri strumenti di programmazione operativa e
ventualmente dei settori verifica la sua attivita in corso d’opera,
con cui collabora autocorreggendosi
Ottima
a) + b) dell’ “BUONO”
c) sensibilizza i colleghi sulle attivita da svolgersi,
diffondendo un clima responsabile e produttivo
. ) . - d% influenza positivamente i colleghi sulla gestione in
d92unn_wle’:n4to informatico sottpscritto d'g'ta"ﬁ) EH8 G8tonomia delle attivita affidate a ciascuno
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI
DEI RESPONSABILI DEI PRESIDI TERRITORIALI DELLA POLIZIA MUNICIPALE

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
punteggio
Parametri n. parametri massimo per | punti disponibili
parametro
Risultati Attuazione qegll oblgttlw 25
assegnati (risultati)
) Parametri strategici 3 15 41
[Comportamento Manageriale — -
Parametri rilevanti 2 15-12,5 34
subtotale comportamento manageriale 75
Totale massimo raggiungibile 100
S massimeragounone
Risultati gestionali VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 30 punt|
40%< 0
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. Da 40% - %50 4
alutare in relazione al grado di raggiungimento > 50% - 60% 8
[degli obiettivi contenuti nel PDO del PEG: grado
di raggiungimento degli obiettivi inferiore/uguale a >60% - 70% 12
... La valutazione del parametro tiene conto >70% - 89% 16
[dell'apporto dato dal dipendente alla performance > 89% 20
di ente, agli obiettivi della struttura di
lappartenenza ed a quelli individuali
gl I 25
Parametri strategici VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 40-45 punt|
Insufficiente 0
2.1 Problem solving.Capacita di soluzione di Sufficiente 45
problemi, particolarmente in situazioni di crisi o di discreto 9
emergenza buono 135
ottimo 18 % 18
Insufficiente 0
2.2 Integrazione. Capacita di contribuire Sufficiente 4,5
Jall'integrazione dei processi lavorativi discreto 9
Ipromuovendo la collaborazione con altri servizi
fed uffici buono 13,5
ottimo 18 18
Insufficiente 0
2.3 Differenziazione. Capacita di misurare ed Sufficiente 1,25
evidenziare diversita di tipo quantitativo e di t
qualitativo nei contributi dei propri collaboratori iscreto 25
* buono 3,75
ottimo 5 X 5
subtotale parametri strategici 41
Parametri rilevanti VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 30-25 punti
Insufficiente 0
12.4 Leadership. capacita di guidare e motivare i Sufficiente 4,25
propri collaboratori, capacita di dialogo con i . X
bropri collaboratori, capacita di gestire relazioni, discreto 8,5
capacita di ascolto e di selezione delle esigenze buono 12,75
[dei propri collaboratori .
ottimo
: 17 x 17
Insufficiente 0
2.5 Team building. Capacita di lavorare in Su.fflmente 4,25
jsquadra, quindi di riconoscere e valorizzare il discreto 8,5
jcontributo degli altri buono 12,75
ottimo 17 x 17
subtotale risultati 25
Comp iale 75
Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali I TOTALE 100
PIANO DI SVILUPPO azioni e strumenti
|Aree di miglioramento

NOTE

* 11 punteggio del parametro 2.3 ¢ attribuito in relazione alla capacita di differenziare le proposte di valutazione dei collaboratori con lo scarto
quadratico medio SCM, applicando la seguente formula:

2

11 risultato ottenuto & proporzionato al peso del medesimo fattore per il livello. Se SQM maggiore/uguale a 5 la valutazione & pari a 5, per valori inferiori
a 5 la valutazione ¢ proporzionalmente ridotta. Nel caso il Responsabile di presidio debba valutare un numero di collaboratori inferiore a 5, il suo scarto
viene aumentato come segue: con 2 collaboratori + 3, con 3 +2, con4 + 1.

1l dirigente / Il Capo Area / Capo Settore

Decisione finale del Direttore Generale/Segretario a seguito del ricorso:

Sentito il parere del Comitato di Direzione, tenuto conto dell’eventuale colloquio con il ricorrente

[1 Si conferma la valutazione.
Motivazioni:

[1 Si accoglie il ricorso e si modifica la valutazione della prestazione individuale in
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI INCARICATI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
punteggio
Parametri n. parametri massimo per | punti disponibili
parametro
. " Attuazione degli obiettivi
Risultati assegnati (risultati) 30
) Parametri strategici 3 15 40-45
[Comportamento Manageriale = =
Parametri rilevanti 2 15-12,5 30-25
subtotale comportamento manageriale 70
Totale massimo raggiungibile 100
e massimoraggungiore
Risultati gestionali VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 30 punti
40%< 0
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. Da 40% - %50 6
alutare in relazione al grado di raggiungimento >50% - 60% 12
[degli obiettivi contenuti nel PDO del PEG: grado
di raggiungimento degli obiettivi inferiore/uguale a > 60% - 70% 18
... La valutazione del parametro tiene conto >70% - 89% 24
dell'apporto dato dal dipendente alla performance > 89% 30
di ente, agli obiettivi della struttura di
lappartenenza ed a quelli individuali
subtotale Risultati i | 30
Parametri strategici VALUTAZIONI PUNTEGGIO Max 40 punti
Insufficiente 0
2.1 Problem solving.Capacita di soluzione di Sufficiente 3,75
problemi, particolarmente in situazioni di crisi o di discreto 7,5
lemergenza buono 1.25
ottimo 15 X 15
Insufficiente 0
2.2 Integrazione. Capacita di contribuire Sufficiente 3,75
all'integrazione dei processi lavorativi . . discreto 7.5
lpromuovendo la collaborazione con altri servizi
fed uffici buono 11,25
ottimo 15 15
Insufficiente 0
2.3 Differenziazione. Capacita di misurare ed Sufficiente 2,5
evidenziare diversita di tipo quantitativo e discreto 5
Jqualitativo nei contributi dei propri collaboratori
*) buono 7,5
ottimo 10 % 10
subtotale parametri strategici 40
[Parametri rilevanti VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 30 punti
Insufficiente 0
2.4 Leadership. capacita di guidare e motivare i Sufficiente 3.75
propri collaboratori, capacita di dialogo con i " !
oropri collaboratori, capacita di gestire relazioni, discreto 7,5
capacita di ascolto e di selezione delle esigenze buono 11,25
dei propri collaboratori (+) oftimo
15 X 15
Insufficiente 0
2.5 Team building. Capacita di lavorare in Slffflmente 3,75
lsquadra, quindi di riconoscere e valorizzare il discreto 7,5
contributo degli altri buono 11.25
ottimo 15 X 15
subtotale risultati 30
Comp iale 70
Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali I TOTALE 100
PIANO DI SVILUPPO azioni e strumenti
|Aree di miglioramento

NOTE

* 11 punteggio del parametro 2.3 ¢ attribuito in relazione alla capacita di differenziare le proposte di valutazione dei collaboratori con lo scarto
quadratico medio SCM, applicando la seguente formula:

2

(x

Oy =
T2

11 risultato oftenuto ¢ proporzionato al peso del medesimo fattore per il livello. Se SQM maggiore/uguale a 10 la valutazione ¢ pari a 10, per valori

inferiori a 10 la valutazione & proporzionalmente ridotta. Qualora la PO non si avvalga di collaboratori che valuti direttamente o di cui proponga la

valutazione, anche soltanto come parere, il punteggio relativo al parametro "Differenziazione" viene ridistribuito in parti uguali tra gli altri 2 parametri

strategici. Nel caso la PO debba valutare un numero di collaboratori inferiore a 5, il suo scarto viene aumentato come segue: con 2 collaboratori + 3, con

3+2,cond+1.

+ Nell'assegnazione del punteggio a questo fattore I'OIV terra conto dell'esito delle indagini sul benessere organizzativo previste dall'art. 14 del D. Lgs
150/2009

L’ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

IL PRESIDENTE | MEMBRI

VALUTAZIONE FINALE

Ricorso contro la valutazione si no

Colloquio a seguito del ricorso
svoltosi il
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI DIRIGENTI / SEGRETARI

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
" " punteggio punti
Parametri n. parametri massimo per disponibili
parametro P
N . Attuazione degli obiettivi

Risultati assegnati (risultati) 4

Parametri strategici 3 15 40
[Comportamento Manageriale

Parametri rilevanti 2 10 20

subtotale comportamento manageriale 60

Totale massimo raggiungibile 100

Risultati gestionali VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 30 punt
40%< 0
40% - %50 8
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. Da valutare in > 50% - 60% 16
felazione al grado di raggiungimento degli obiettivi contenuti
el PDO del PEG: grado di raggiungimento degli obiettivi >60% - 70% 24
nferiore/uguale a ... La valutazione del parametro tiene conto o o
dell'apporto dato dal dipendente alla performance di ente, agli >70% - 89% 32
obiettivi della struttura di appartenenza ed a quelli individuali > 89% 40
subtotale Risultati gestionale 40
IParametri strategici VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 60 punt
Insufficiente 0
Sufficiente 3,75
2.1 Problem solving.Capacita di soluzione di problemi, discreto
: e o L 7,5
particolarmente in situazioni di crisi o di emergenza
buono 11,25
ottimo 15 X 15
Insufficiente 0
2.2 Integrazione. Capacita di contribuire all'integrazione dei Suficiente 375
rocessi lavorativi promuovendo la collaborazione con altri discreto 7,5
fservizi ed uffici buono 11,25
ottimo 15 X 15
Insufficiente 0
b3 Differenziazione. Capacita di misurare ed evidenziare Sufficiente 25
diversita di tipo quantitativo e qualitativo nei contributi dei discreto 5
propri collaboratori (*) buono 75
ottimo 10 b3 10
subtotale parametri strategici 40
JParametri rilevanti VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 10 punt
Insufficiente 0
-4 Leadership. capacita di guidare e motivare i propri Sufficiente 2,5
collaboratori, capacita di dialogo con i propri collaboratori, discreto 5
capacita di gestire relazioni, capacita di ascolto e di selezione
delle esigenze dei propri collaboratori (+) buono 7,5
ottimo 10 x 10
Insufficiente 0
— - . - Sufficiente 25
2.5 Team building. Capacita di lavorare in squadra, quindi di K ’
ficonoscere e valorizzare il contributo degli altri discreto 5
buono 7,5
ottimo 10 X 10
=L
subtotale risultati 40
Comp iale 60
Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali I TOTALE 100

PIANO DI SVILUPPO

azioni e strumenti

|Aree di miglioramento

NOTE

* 11 punteggio del parametro 2.3 ¢ attribuito in relazione alla capacita di differenziare le proposte di valutazione dei collaboratori con lo scarto quadratico medio

SCM, applicando la seguente formula:

e —
11 risultato ottenuto & proporzionato al peso del medesimo fattore per il livello. Se SQM i le a 10 la val ¢ pari a 10, per valori inferiori a 10
la valutazione & proporzionalmente ridotta. Qualora il dirigente/segretario non si avvalga di i che valuti di odicuip

la

valutazione, anche soltanto come parere, il punteggio relativo al parametro "Differenziazione" viene ridistribuito in parti uguali tra gli altri 2 parametri strategici.
Nel caso il dirigente/segretario debba valutare un numero di collaboratori inferiore a 5, il suo scarto viene aumentato come segue: con 2 collaboratori + 3, con 3

+2,con4 + 1.

+ Nell'assegnazione del punteggio a questo fattore 'OV terra conto dell'esito delle indagini sul benessere organizzativo previste dall'art. 14 del D. Lgs 150/2009

IL PRESIDENTE

punteggio totale:

osservazioni/controdeduzioni

L’ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

| MEMBRI

si no

Colloquio a seguito del ricorso svoltosi il
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UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI GESTIONALI DIRETTORE GENERALE

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
" " punteggio punti
Parametri n. parametri massimo per disponibili
parametro P
N . Attuazione degli obiettivi

Risultati assegnati (risultati) 45

Parametri strategici 3 15 35
[Comportamento Manageriale

Parametri rilevanti 2 10 20

subtotale comportamento manageriale 55

Totale massimo raggiungibile 100

Risultati gestionali VALUTAZIONI PUNTEGGIO Max 45 punt
40%< 0
40% - %50 9
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati. Da valutare in > 50% - 60% 18
felazione al grado di raggiungimento degli obiettivi contenuti
el PDO del PEG: grado di raggiungimento degli obiettivi >60% - 70% 27
nferiore/uguale a ... La valutazione del parametro tiene conto o o
dell'apporto dato dal dipendente alla performance di ente, agli >70% - 89% 36
obiettivi della struttura di appartenenza ed a quelli individuali > 89% 45
subtotale Risultati gestionale 45
IParametri strategici VALUTAZIONI PUNTEGGIO Max 55 punt
Insufficiente 0
Sufficiente 3,75
2.1 Problem solving.Capacita di soluzione di problemi, discreto
: e o L 7,5
particolarmente in situazioni di crisi o di emergenza ’
buono 11,25
ottimo 15 X 15
Insufficiente 0
2.2 Integrazione. Capacita di contribuire all'integrazione dei Suficiente 375
rocessi lavorativi promuovendo la collaborazione con altri discreto 7,5
fservizi ed uffici buono 11,25
ottimo 15 X 15
Insufficiente 0
p.3 Differenziazione. Capacita di misurare ed evidenziare Sufficiente 1,25
diversita di tipo quantitativo e qualitativo nei contributi dei discreto 2,5
propri collaboratori (*) buono 3,75
ottimo 5 X 5
subtotale parametri strategici 35
JParametri rilevanti VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 10 punt
Insufficiente 0
-4 Leadership. capacita di guidare e motivare i propri Sufficiente 2,5
collaboratori, capacita di dialogo con i propri collaboratori, discreto 5
capacita di gestire relazioni, capacita di ascolto e di selezione
[delle esigenze dei propri collaboratori (+) buono 7,5
ottimo 10 x 10
Insufficiente 0
— - . - Sufficiente 25
2.5 Team building. Capacita di lavorare in squadra, quindi di X d
ficonoscere e valorizzare il contributo degli altri discreto 5
buono 7,5
ottimo 10 X 10
=L
subtotale risultati 45
Comp iale 55
Per ogni parametro possono essere assegnati anche punteggi decimali I TOTALE 100

PIANO DI SVILUPPO

azioni e strumenti

|Aree di miglioramento

NOTE

* 11 punteggio del parametro 2.3 ¢ attribuito in relazione alla capacita di differenziare le proposte di valutazione dei collaboratori con lo scarto quadratico medio

SCM, applicando la seguente formula:

T
1l risultato ottenuto ¢ proporzionato al peso del med fattore per il livello. Se SQM maggiore/uguale a 5 la valutazione & pari a 5, per valori inferiori a 5 la
valutazione & proporzionalmente ridotta. Qualora il D.G. non si avvalga di collab i che valuti di odicuip la i anche soltanto

come parere, il punteggio relativo al parametro "Differenziazione" viene ridistribuito in parti uguali tra gli altri 2 parametri strategici. Nel caso il D.G. debba
valutare un numero di collaboratori inferiore a 5, il suo scarto viene aumentato come segue: con 2 collaboratori + 3, con 3 +2, con 4 + 1.

+ Nell'assegnazione del punteggio a questo fattore 'OV terra conto dell'esito delle indagini sul benessere organizzativo previste dall'art. 14 del D. Lgs 150/2009

L’ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE

IL PRESIDENTE

punteggio totale:

osservazioni/controdeduzioni

| MEMBRI

si no

Colloquio a seguito del ricorso svoltosi il
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DEFINIZIONE VALORI PARAMETRI PO, DIRIGENTI, SEGRETARI, DIRETTORE GENERALE

valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente
L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza non e
adeguato rispetto alla attese
Sufficiente
L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza &€ modesto
1.1 Attuazione rispetto alla attese
obiettivi
fassegnati . , . . A . -
Discreto |L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza é utile
Buona
L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza & importante
Ottima
L’apporto dato alla realizzazione degli obiettivi della struttura di appartenenza &
fondamentale.
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente
La prestazione non & adeguata
Sufficiente
Fuori dalle normali rountines si muove con qualche difficolta; non sempre riesce a cogliere
tempestivamente i termini essenziali del problema; non sempre riesce a stabilire priorita
d’azione; € in difficolta nel risolvere problemi in situazioni di emergenza
Non si tira indietro di fronte alle difficolta, ma raramente possiede tutte le competenze
organizzative e di saper fare necessarie per affrontare le emergenze. In qualche occasione
2.1 Problem Discreto  ]ha necessita di supporti
solving. Buona
Possiede una buona attitudine all’approfondimento dei problemi e questa caratteristica,
assieme all'impegno e alla fiducia in sé, lo rende capace di risolvere un buon numero di
problemi ordinari e di intervenire nelle situazioni di emergenza
Ottima
Interviene con capacita e professionalita nella soluzione di tutti i problemi complessi della
sua area di responsabilita, operando con successo anche in situazioni di crisi o di
lemergenza. L’attitudine a misurarsi con situazioni complesse, la capacita di individuazione
tempestiva dei problemi emergenti, la professionalita e I'esperienza lo rendono idoneo,
quando richiesto dall'Ente, ad affrontare problemi di livello superiore a quelli della sua area
di responsabilita
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente
La prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata rispetto alle attese
Sufficiente
In alcune occasioni non coopera ed ha una visione negativa delle attivita svolte dagli altri
uffici; non sempre riesce a cogliere I'utilita dell'integrazione tra uffici soprattutto
nell'affrontare problemi complessi
Qualche volta € indifferente e passivo nei confronti delle esigenze delle altre strutture; se
coinvolto in un progetto intersettoriale, di norma mantiene un atteggiamento poco
Discreto |impegnato
Buona
integrazione Si lascia (_:omvolgere volentl_erl in progetti e programmi |ntersett0rlal|Z mantiene so!|tamente_
un atteggiamento collaborativo e propositivo, mostra rispetto e considerazione nei confronti
delle idee e delle attivita svolte da altri
Ottima
Lavora al consolidamento del gruppo, valorizzando i processi di integrazione ed esprimendo
apprezzamento per i contributi di altri settori e uffici. Fa riferimento continuo alla necessita di
integrazione intersettoriale per affrontare i problemi pit complessi dell’Ente.
Sa utilizzare strumenti quali il project management e I'organizzazione per processi e riesce a
valorizzare tutti i momenti utili alla costruzione di un vero spirito di squadra
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente |La prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata rispetto alle attese
b 3 Sufficiente |ia differenziazione nelle valutazioni & pari a
Differenziazion | Discreto |l differenziazione nelle valutazioni & pari a
° Buona  |ia differenziazione nelle valutazioni & pari a
Ottima

la differenziazione nelle valutazioni € pari a
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valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente |La prestazione in questo fattore & totalmente inadeguata rispetto alle attese
Sufficiente
Non riesce ad esprimere una vera leadership; informa poco o nulla il gruppo di lavoro, si
limita a dare disposizioni a e registrare i risultati ottenuti.
Ha qualche difficolta nel distinguere le prestazioni dei collaboratori; utilizza in modo poco
efficace gli strumenti della valutazione. In qualche caso rifiuta 'uso degli strumenti di
valutazione
Fa uso del suo potere legittimo, qualche volta trattando i collaboratori da semplici
subordinati, senza esercitare un effettivo coinvolgimento nelle decisioni; in qualche
occasione appare autoritario ed esercita la funzione di controllo in modo un po’ burocratico.
Nella valutazione commette a volte I'errore di valutare positivamente chi & piu affine al suo
.4 Leadership Discreto |modo di operare
Buona
Promuove I'efficacia del gruppo e la sua coesione; informa sistematicamente sugli obiettivi
attesi e supporta la crescita professionale dei collaboratori.
Sa valutare con equita cogliendo le differenze professionali espresse dai membri del gruppo
di lavoro
Ottima
Ha cura del gruppo o lo difende con adeguate argomentazioni; sa motivare e incoraggiare i
collaboratori attraverso il coinvolgimento e I'informazione. Sa valutare con equita e sa
giustificare le eventuali differenze di giudizio. Sa imporsi come leader: comunica una vision
trascinante e motivante. Crea identificazione negli obiettivi del gruppo, sa supportare
I'azione collettiva con I'esempio. Utilizza la valutazione per stimolare la crescita
professionale dei collaboratori
valori definizione dei valori per ciascun parametro
Insufficiente [ja prestazione non & adeguata
Sufficiente
E' poco predisposto al lavoro di squadra
E’ consapevole del delle dinamiche del lavoro di squadra ma tende ad imporre la sua
b 5. Team- visione del problema.
building Discreto
Buona
E’ molto consapevole delle dinamiche del lavoro di squadra, rispetta la visione degli altri.
Ottima

E’ molto consapevole delle dinamiche del lavoro di squadra, rispetta la visione degli altri e
collabora attivamente nell'individuazione della soluzione congiunta.
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