COMUNE DI PASIAN DI PRATO

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PRESTAZIONE

pag. 1



Indice

1. ODbiettiVi del SISTEMA........cooiiiiiii s e e e 3
2. DeSCriZzioNe del SIStEMA.......coo it 3
2.1 | principi fondamentali alla base del sistemmurazione e valutazione della prestazione.
....................................................................................................................... 3
2.2 Metodologia di misurazione e valutazione dptlestazione organizzativa..... 3
2.2.1 Gli ambiti della prestazione organizzativa ........ccccccceeeeeeeeeeeeeenn. 4
2.2.2 Gli obiettivi strategici € gli OUICOME ........cemmeriiieiieiieeeieiiiiiiiiiiians 5
2.2.3 Gli obiettivi operativi di area/unita organizzativa....................... 5
2.2.4 Gli obiettivi operativi di gruppo e individuali .......ceeeeiiieeeneen... 5
2.2.5 Gliindicatori di riSURAtO ...........coooiiiiiiieiiiii s 5
2.3 Metodologia di misurazione e valutazione dptlestazione individuale......... 6
2.3.1  Criteri di valutazione ...........oooeiiiiiiiiieiee e 6
2.3.2  Risultati CONSEQUILI ..........cceveeiriiiiiiiimmmmcr e e e e e e e 8
2.3.3 Competenze Valutate ...........oeuuiuiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 9
2.3.4 Modalita di valutazione ...........cooeeiiiiiiicccce e 9
2.3.5  CONCIIAZIONE......uuiiiiiiieee e 10
2.3.6 \Valorizzazione del merito e incentivazione dellagtazione........ 11
2.4 Modalita per |a traSPar€nNZa ............eueeeeeereiiieieiiiieeeeeeee e esesssieeeeees 12
3. Il processo di misurazione € Valutazione ..........cccceeeeieieieeeeieiiieeeeeeeeees 12
3.1 FaSi del PrOCESSO .....coiiiiiiiiiiiiiir e s 12
.2 MOANTA ...t ——————— 13

pag. 2



1. Obiettivi del sistema

Il presente documento definisce i criteri e le rdetogie per la misurazione e la valutazione della
prestazione organizzativa ed individuale, secongonicipi dettati dal Decreto Legislativo 150/20@lla
L.R. 16/2010 art.6., dalle deliberazioni della Coissione per la valutazione, trasparenza e l'intagtelle
amministrazioni pubbliche.

Il sistema e finalizzato a realizzare e a comumidarstrategie dell’amministrazione per il soddigfeento

dei bisogni della collettivita, nonché per la citscdelle competenze professionali delle aree/unita
organizzative e dei singoli impegnati nell’erogamodei servizi, anche attraverso la valorizzazidee
merito e I'erogazione dei premi per i risultatiesttiti.

Il sistema assicura pari opportunita di diritti@vdri, trasparenza e coinvolgimento dei cittadidegli utenti

dei servizi nella rendicontazione e nella valutaeidei risultati dell’attivita amministrativa.

2. Descrizione del sistema

2.1 | principi fondamentali alla base del sistemad i misurazione e
valutazione della prestazione.

Il sistema di misurazione e valutazione della prEshe € orientato ad assicurare un forte legame tr
missione dell’ente, programmi, obiettivi, indicated azioni.
Ha lo scopo di attuare la strategia dellammin@tae comunale, mediante la programmazione, il
monitoraggio e la verifica dei risultati relativigla obiettivi a cascata definiti a diversi livelliente,
area/servizio, gruppo e individuo.
In quest'ottica gli obiettivi operativi annuali sofinalizzati espressamente alla realizzazionei adgéttivi
strategici pluriennali.
L’ attivita di misurazione e valutazione si collagall’ambito del ciclo della prestazione ed é fomzle a:

A migliorare le modalita di individuazione e comurzicane degli obiettivi;
verificare in maniera puntuale che gli obiettivarsd stati effettivamente raggiunti;
informare e guidare i processi decisionali;
far si che le risorse ed i processi organizzatdggano essere gestiti in modo piu efficiente;
valutare e influenzare i comportamenti di gruppidividui;

rafforzare I'affidabilita e le responsabilita avdrsi livelli;

S T T

incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprandnto organizzativo.

Il buon funzionamento del sistema & monitoratoardsimente dall'OlV.

2.2 Metodologia di misurazione e valutazione della prestazione
organizzativa

La valutazione della prestazione organizzativa gdealell’ente viene fatta in funzione:
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A

dello stato di attuazione degli obiettivi di progmaazione strategica e di indirizzo politico
amministrativo degli organi di governo dell’entegsdnti dal programma politico amministrativo
presentato al consiglio al momento dell'insediarnezd evidenziati nel DUP (Documento unico di
programmazione); tali obiettivi si intendono andweredati da indicatori di risultato effettivo (*)
necessari per consentire la valutazione delle esgglinpiute in fase di attuazione dei piani e dei
programmi, nonché la congruenza tra i risultatissguiti e gli obiettivi posti;

dei risultati complessivamente raggiunti da ciascarea/servizio su obiettivi previsti dal PEG/ PDO

previsti nel Piano della prestazione.

(*) per risultato effettivo gutcomé si intende I'effetto delle politiche attivate ahministrazione comunale sulla

soddisfazione dei bisogni della comunita

2.2.1 Gli ambiti della prestazione organizzativa

Il sistema e chiamato a rilevare, misurare, graglearalutare, distintamente:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7
8)

gli effetti reali delle politiche attivate dall’ammstrazione comunale sulla soddisfazione dei msog
della collettivita(outcome);

il grado di attuazione di piani e programmi, ovvéraspetto delle fasi e dei tempi previsti, degli
standard qualitativi e quantitativi definiti, deivdllo previsto di assorbimento delle risorse
(processo);

il grado di soddisfazione dei destinatari delltiviih e dei servizi anche attraverso modalita
interattive (risultato);

la modernizzazione e il miglioramento qualitativeelldrganizzazione e delle competenze
professionali e al capacita di attuazione di peaprogrammi (processo);

lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazi con i cittadini, i soggetti interessati, gleati e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo syitugi forme di partecipazione e collaborazione
(processo);

I'efficienza nellimpiego delle risorse, con padilare riferimento al contenimento e alla riduzione
dei costi nonché all’ottimizzazione dei tempi deagedimenti amministrativi (input);

la qualita e la quantita delle prestazioni e detrigeerogati (output);

il raggiungimento degli obiettivi di promozione Bepari opportunita (processo).

L’attivita di pianificazione degli obiettivi e di isurazione dei risultati & indirizzata principalrnteralla

soddisfazione dei bisogni della collettivitee quindi riguarda il primo ambito di valutazioneufcome; i

restanti ambiti di misurazione e valutazione sonblegati in modo funzionale a quello dellitcomein

guanto attengono ai “mezzi” o alle “tappe internegdihe possono consentire di avvicinarsi al risalta

desiderato.
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2.2.2 Gli obiettivi strategici e gli outcome

Gli obiettivi strategici comprendono sia quellietiamente orientati &lutcome,ovvero al soddisfacimento
dei bisogni della collettivita, che altri obiettidi portata pluriennale orientati ad ottenere tegulad essi
funzionali.

Gli obiettivi strategici sono individuati dal Cogéib comunale, attraverso:

- I'approvazione delle Linee programmatiche di natod

- il DUP

I Documento unico di programmazione contiene dhiamo alle visioni strategiche ed ai singoli ofdet

strategici enunciati dalle Linee programmatichendndato.

2.2.3 Gli obiettivi operativi di area/unita organiz  zativa
Gli obiettivi operativi di area/servizio sono ingivati dalla Giunta comunale attraverso 'approwvagi del
Piano Esecutivo di Gestione annuale (PEG)/Piania d&destazione; ciascun obiettivo e affidato ad un
responsabile di Posizione Organizzativa.
Il PEG, congiuntamente al Piano Dettagliato deddiefivi, costituisce il Piano della Prestazionecdi
all'art.6 della L.R. 16/2010.
Ogni obiettivo operativo & composto da:

A il richiamo alle finalita ovvero agli obiettivi sttegici da raggiungere;

la suddivisione del piano in singole attivita cbreiativo diagramma dei tempi;

A gli indicatori di risultato, con i relativi valotarget attesi;
A l'elencazione della quantita e della qualita deerse umane da utilizzarsi nelle attivita;
A Tlindividuazione delle risorse finanziarie ed econoche assegnate per il raggiungimento

dell’obiettivo.

2.2.4 Gli obiettivi operativi di gruppo e individua i
Gli obiettivi operativi di dettaglio finalizzati alaggiungimento degli obiettivi di area/serviziol dano
Esecutivo di Gestione/Piano della prestazione sodiwiduati dal responsabile di Posizione Organiixza

nellambito di quelli a lui affidati e sono assegreagruppi di dipendenti o a singoli.

2.2.5 Gli indicatori di risultato

Gli indicatori di risultato devono essere strettateecollegati al contenuto degli obiettivi e miraad
esprimere risultati che siano attinenti a questi.

L'insieme degli indicatori disponibili deve ess@énegrado di misurare la prestazione in ciascundi @agpiti
della prestazione organizzativa.

Gli indicatori devono dar luogo, attraverso i targemisurazioni di tipo quantitativo.

Gli indicatori di obiettivi strategici e operatidi area/unitd organizzativa sono approvati dallan@i, gli

indicatori di attivita di progetto sono definitiltaP.O. responsabile del progetto.
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2.3 Metodologia di misurazione e valutazione della prestazione
individuale

Il sistema di valutazione della prestazione indrilg del personale del comune di Pasian di Prepone la
finalita di misurare I'andamento annuale della fmei®ne dei dipendenti e dei titolari di posizione
organizzativa, al fine di promuoverne lo sviluppofpssionale e la motivazione e verificare il cintto di
ogni dipendente alla prestazione organizzativdese# in una logica di miglioramento continuo.
Il sistema non rappresenta esclusivamente uno etriondi controllo interno, &€ una leva di crescitdled
competenze professionali e manageriali e dell'amyazione nel suo complesso.
La valutazione dei risultati individuali ha ragiodeessere in quanto si colloca in un sistema Hitaaione
piu generale che riguarda i risultati dell'ente swa insieme.
La definizione degli obiettivi individuali scatuds infatti dalla definizione degli obiettivi di dauna Area e
dagli obiettivi definiti nel piano delle prestaziamiennali; questo, a sua volta, rispecchia gliettivi di
mandato dellAmministrazione.
La prestazione individuale e collegata sia al raggimento degli specifici obiettivi individuali challa
gualita del contributo assicurato al perseguimetddia prestazione generale della struttura, che all
competenze professionali dimostrate (D. Lgs. 15a/09) .
Nella definizione del processo si € intesa la \aisine come una ordinaria modalitd di gestione del
personale, intrecciata con altri momenti organizgakefficace per il rendimento del miglior senazi
possibile, utile al soggetto valutato non solo pebenefici economici ma anche per aspirare al
miglioramento professionalee albenessere lavorativo.
Si é tenuto conto del diritto di ciascuna personaiagvere un apprezzamento chiaro rispetto allisdt
svolta, nella consapevolezza che solo attravergfidasione su punti di forza e aree di miglioranteeci puo
essere correzione e crescita.
Le finalitd prime che si intende raggiungere sono:
A il riconoscimento delle capacita e limiti profesgd in una prospettiva dniglioramento dei
servizi offerti al cittadino
A la possibilita per il personale di:

A aggiornare le conoscenze, la professionalita,

A acquisire nuove competenze,

A essere informati nelle scelte di programmazioneaipa,

A

contare nei piani di attuazione.

2.3.1 Criteri di valutazione

Il sistema di valutazione si fonda sulla costrueiodi un INDICATORE DI PRESTAZIONE
INDIVIDUALE (IPI) che riassume, in un unico valorda valutazione espressa rispetto agli ambiti
considerati per lo specifico ruolo ricoperto naljanizzazione.

L'IPI si ottiene moltiplicando il punteggio, espsesn una scala da 1 a 100 (1 minimo, 100 massjrap)|

peso attribuito a ciascun criterio di valutaziorbenmando i punteggi parziali ottenuti.
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Per ciascun criterio sono stati definiti pesi déigrer ciascuna categoria di appartenenza: titdid?bsizione
Organizzativa e personale di categoria D, persodaleategoria C, personale di categoria B e A. dipe
possono essere modificati in sede di attribuzicgti dbiettivi.

La valutazione che viene fatta al termine del mhkriali osservazione riguarda il raggiungimento degli
obiettivi concordati risultati conseguiti - e lecompetenzedimostrate, cioé i comportamenti adottati con
riferimento allo svolgimento dei propri compiti.

Attraverso la valutazione delle competenze si walotle modalitd di svolgimento delle attivitd anche

relativamente allladempimento dei normali obbligbmnessi al ruolo ricoperto
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Criteri Pesi percentuali

Segretario P.O.e Categoria C |Categorie B e A
Categoria D
RISULTATI CONSEGUITI 30%
o ) . 6
Obiettivi assegnati nell anno 50% 30% 20%
Osservanza dei sistemi normativi 10%

di riferimento(*)

COMPETENZE RELAZIONALI
Orientamento all'utenza
Rapporti con I'Amministrazione 25% 30% 30% 40%
Collaborazione con colleghi
Gestione del gruppo di lavoro

COMPETENZE ORGANIZZATIVE
Orientamento al risultato
Programmazione del lavoro
Capacita di valutazione 25% 30% 30% 30%
Flessibilita

Iniziativa e risoluzione di problemi
Presa di decisione

COMPETENZE TECNICHE
Competenze specifiche di area

0% 0% 10% 10%

(*) obblighi specifici posti da norme di legge, clé stesse attribuiscono espressamente — in caso di
inosservanza — rilevanza ai fini dell’attribuziodella retribuzione di risultato; esiti dei contrafiterni ex

L. 213/2012; altri casi legislativamente previsti..

2.3.2 Risultati consequiti

Si fa riferimento al raggiungimento degli obiettoancordati all'inizio del periodo di valutazione

Gli obiettivi assegnati possono essere sia di ahe trasversali su piu aree; per gli obiettigsversali si
valuta la partecipazione e l'apporto dell'areaagigiungimento del risultato. Ulteriori obiettivi ggono
essere assegnati in corso d’anno, a seguito dienualutazioni del’amministrazione, senza necesgita
variare il piano della prestazione/PDO.

Per il personale di categoria D, C, B, A possorseesesplicitati obiettivi individuali e/o obietitigi gruppo;
per gli obiettivi di gruppo si valuta la partecipmze e |'apporto individuale al raggiungimento dsliltato.

Gli obiettivi individuali possono riguardare compamenti puntuali da modificare e nuove abitudini da
adottare; l'individuazione di questi obiettivi pdiscendere dalle aree di miglioramento individyate il

dipendente nella precedente valutazione.
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2.3.3 Competenze valutate

Orientamento all'utenza Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell'utente. Si comporta con
|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

Rapporti con I'Amministrazione Si rapporta in modo efficace ed efficiente con gli organi istituzionali
dell'ente
Collaborazione con colleghi Capace di lavorare in gruppo. Stabilisce rapporti costruttivi con i colleghi,

evitando atteggiamenti che possano creare dissapori e conflittualita.

Gestione del gruppo di lavoro Sa dare sostegno e anche controllare e richiamare con fermezza; sa
delegare; orienta il comportamento dei collaboratori verso gli obiettivi da
raggiungere. Sa motivare.

Orientamento al risultato Individua gli obiettivi in maniera chiara e coerente, valutando correttamente
la concreta possibilita di realizzazione; mette cura e attenzione per fornire
la qualita richiesta. Proattivo, nel ruolo, assunzione di responsabilita.

Programmazione del lavoro Efficiente. Individua correttamente le priorita e rispetta le scadenze. Tiene
conto delle scadenze degli altri uffici comunali.

Capacita di valutazione Differenzia adeguatamente la valutazione del personale in base ai risultati
effettivamente conseguiti e ai comportamenti manifestati

Flessibilita Sa adattarsi a situazioni mutate rispetto ai programmi definiti; € motivato ed
aperto alla crescita professionale. Capace di imparare

Iniziativa e risoluzione di Propone idee e soluzioni migliorative per ridurre i costi, per migliorare la
problemi qualita del servizio, per affrontare criticita impreviste. Svolge attivita
propositiva e di impulso ne confronti dei colleghi e del’lamministrazione ai
fini di un efficientamento dei procedimenti e un miglioramento della qualita
dei servizi.

Presa di decisione Assume decisioni rapidamente ed in modo coerente con il contesto e la
propria competenza. Rende partecipi gli altri interlocutori delle decisioni
assunte autonomamente

Le competenze descritte vengono valutate ai fini mgonoscimento economico della progressione

orizzontale e della produttivita individuale e etfiva.

2.3.4 Modalita di valutazione

La valutazione € svolta in un’ottica di percorsbe dnizia al 1 gennaio e si conclude al 31 dicenmbik
dipendente, per essere valutato, dovra risultasetivizio, durante il predetto periodo per almetto mesi.

Il processo di valutazione si articola in tre fasi:

A condivisione degli obiettivi: ad inizio anno, attraverso un colloquio individualedi gruppo, il
responsabile comunica in maniera chiara ed effichceontesto di riferimento (Piano della
prestazione del Comune e obiettivi/attivita di P&€3egnati al gruppo di lavoro) e i risultati attesi
l'efficacia del colloquio & data dal livello di cpmnensione e di presa in carico degli obiettivi.
Prima del colloquio di condivisione degli obiettivi responsabile valutatore individuera i
comportamenti attesi nel periodo di valutazionecsdpri per il ruolo ricoperto dal valutato. Durant
il colloquio di condivisione degli obiettivi, ativarso la scheda di assegnazione di attivita, sirchi
e si concordera con il valutato la prestazionesatteer il periodo di riferimento e verranno indiica

esplicitamente i comportamenti attesi e gli indicidli risultato.
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A monitoraggio delle attivita: in corso d'anno il responsabile avra adeguati emimdi confronto con
il personale per evidenziare e ri-orientare i cortgroenti verso gli obiettivi concordati e i
comportamenti standard definiti. |1 colloqui di mtmmaggio sono anche il momento di verifica di
congruenza degli obiettivi e possono condurre, aanté di eventi straordinari che mutano le
condizioni di contesto, all'adeguamento degli ahieiniziali;

A colloquio di valutazione la valutazione finale si realizza attraversodll@quio valutativo e dovra
essere effettuata tempestivamente, di norma ehtnoese di febbraio successivo al periodo di
valutazione. Nella scheda di valutazione € previstearea da utilizzare per specificare le
motivazioni che hanno portato alla valutazione esga ed un'area per i commenti del valutato. La
scheda viene firmata dal valutato, dal valutatodalesupervisore; al valutato viene consegnata una

copia della scheda firmata.

Il Sindacodefinisce gli obiettivi e valuta i risultati d8legretario Comunaleche, a sua volta, definisce gli
obiettivi e valuta i risultati deiTitolari di Posizione Organizzativa; 'OV e garante del corretto
svolgimento del processo.

Nei primi mesi dell'anno (di norma entro un mesdl'aaprovazione del bilancio), il Segretario, sériti
responsabili stessi, sulla base degli obiettivitenuati nel PEG/Piano della Prestazione, pu0 sefer®
guelli che saranno presi a base per la valutaziendPO; nella stessa riunione sono altresi defipiesi da
attribuire agli obiettivi selezionati.

| Titolari di Posizione Organizzativa hanno la responsabilitd della definizione deglietthii e della
valutazione della prestazione dei propri collabmiat’OIV € garante del corretto svolgimento dedgesso.
La definizione degli obiettivi dei collaboratori plavvenire anche sulla base degli obiettivi assegtia
propria area di competenza. Il TPO potra assegolaiedtivi individuali o di gruppo.Gli obiettivi sanno
definiti nella scheda di valutazione consegnatdindente.

Il valutato in sede di valutazione, sia intermecha finale, ha la facolta di presentare osservagi@noposte
di modifiche.

Al personale che nellanno di riferimento & stamminata una sanzione disciplinare superiore al
rimprovero scritto non sara corrisposto alcun peeimcentivante.

La valutazione negativa per due anni consecutivipmrtera responsabilita disciplinare.

2.3.5 Conciliazione
La responsabilita della valutazione & comunquevalitatore; in caso di dissenso il valutato pudedbie di
essere sentito dallOIV entro 15 giorni dalla cgmse della scheda di valutazione finale. Dopo il

contraddittorio, I'OIV decide in via definitiva.
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2.3.6 Valorizzazione del merito e incentivazione de lla prestazione

Criteri di valorizzazione del merito per il Segretaio e le Posizioni Organizzative

Nel rispetto delle indicazioni contenute nel premed 2.2, il trattamento economico accessorio kegato
alla prestazione individuale e organizzativa deiée

Viene corrisposto solo per punteggi (IPI) maggmrniiguali a 70/100; per punteggi compresi tra 70/400
89/100 viene corrisposto in maniera proporzion&lpuaiteggio ottenuto, per punteggi maggiori o ugaal

90/100 viene corrisposto totalmente.

Criteri di valorizzazione del merito per il personde dipendente
1. Le risorse destinate alla incentivazione delle taeni individuali sono assegnate alle aree/unita
organizzative in proporzione al numero dei dipetidea alle rispettive categorie di inquadramento

secondo la seguente tabella di equivalenza:

CategoriaAe B 1,00
Categoria C 1,10
Categoria D 1,20

2. 1l 30% delle risorse disponibili per singola aredafé organizzativa € destinato alla incentivazione
del personale che ha avuto una prestazione ecieglieiné con un punteggio maggiore o uguale a
90/100. Il premio di prestazione eccellente veriéonosciuto al massimo ad un numero di
dipendenti pari al 25% del numero totale di diperiddell'area, arrotondato all'unita superiore. Il
Comune puo scegliere di calcolare il numero di preer prestazioni eccellenti riferendosi al
numero totale di dipendenti del Comune, anzichéwhero di dipendenti per singola area. In
assenza di personale con punteggio maggiore o @i@ufb/100, le risorse economiche destinate a
premiare le prestazioni eccellenti non vengono gnpée e vanno ad incrementare il fondo per
I'anno successivo.

3. 11 70% delle risorse disponibili per singola areata organizzativa € destinato alla incentivazidne
tutto il personale che abbia ottenuto un puntedgialmeno 70/100, compreso il personale a cui &
stato riconosciuto il premio per prestazione eeced. Gli importi vengono calcolati

proporzionalmente alla qualita dei risultati otténu

Criteri per il riconoscimento delle progressioni oizzontali

Le progressioni vengono attribuite selettivamergelimiti delle risorse a tal fine destinate e rigpetto

delle direttive della Giunta;

| requisiti necessari per 'ammissione alla selegisono i seguenti:

* aver conseguito punteggio IPlI maggiore o uguale/ad® per tre anni consecutivi 0 per cinque anni
anche non consecutivi; in sede di prima applicazienin mancanza di una base storica di

valutazione di tre anni, viene ammesso alla sabezibpersonale che ha conseguito punteggio IPI
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uguale o maggiore a 80/100 per almeno un anncafimaggiungimento della base di valutazione di
almeno tre anni.

* non aver ricevuto, nel biennio precedente la deoaa della progressione, sanzioni disciplinari
superiori al rimprovero verbale;

* essere in possesso di due anni di anzianitd nek&ipne economica rivestita all'interno della
categoria economica, maturati anche presso almu@oal giorno precedente la data di decorrenza
della progressione economica.

La selezione tra gli aventi diritto avviene in baflagraduatoria di merito dei dipendenti suddivisa per

categoria di inquadramento, ordinata in base atipriassificati nella graduatoria interna a ognear

La graduatoria per categoria e Area viene detetimitemendo conto della media del punteggion&ll

triennio, in sede di prima applicazione almeno mncga con punteggio maggiore o uguale a 70/100 preso
in considerazione per I'ammissione alla selezione.

All'interno della categoria D) si formano due grathrie, una per i dipendenti valutati dal Segretari
(Titolari di Posizione Organizzativa) e una per ipehdenti valutati dai Titolari di Posizione

Organizzativa.

2.4 Modalita per la trasparenza

Deve essere garantita la totale accessibilita @il agpetto dell'organizzazione e dell’andamentdigeale
dell’ente.

Tutti le informazioni e i documenti utilizzati, nomé gli atti adottati, nel’ambito del ciclo deltmestazione
sono pubblicati e resi disponibili a chiunque matkapubblicazione nell’apposita sezione del siterimet
istituzionale.

Possono essere utilizzate anche altre forme diligalzione e diffusione da stabilirsi di volta inlta

Il sistema puo organizzare e diffondere questiomafinesul funzionamento e la qualita dei servizi, forum e

servizi difaq.

3. Il processo di misurazione e valutazione

3.1 Fasi del processo
Il percorso che conduce alla misurazione e allataalone degloutcomesi articola nelle seguenti fasi :
A ricognizione dei bisogni, valutazione della lordevanza e della sostenibilita degli effetti dehtilo
outcome;
individuazione degli obiettivi strategici sostetiibi
predisposizione del programma finalizzato allaizgakione degli obiettivi strategici; il programma
specifica le risorse e i risultati previsti in tenindi attivita, servizi e prodotti;
A programmazione operativa: definizione ed assegneazadla struttura organizzativa dell’ente ed ai
singoli individui che vi operano, degli obiettivadaggiungere, dei valori attesi di risultato e dei

rispettivi indicatori, con conseguente allocazidede risorse;
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monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewkntuali interventi correttivi;
misurazione e valutazione della prestazione, orgativa e individuale al temine del periodo;

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivelorizzazione del merito;

S S

rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, ai competenti organi esterni, itadini interessati, agli utenti e ai destinatdei
servizi.

Pertanto la fase della misurazione e valutazioaeguil discendono le fasi successive di utilizzo sigtiemi
premianti e di rendicontazione dei risultati, tautrettamente dipendente dalle fasi precedestidetvono

essere rappresentate attraverso i documenti drgrogazione delineati dall'ordinamento degli entali

0]

DUP, PEG, PDO/Piano della Prestazione; tali docuinmd@vranno essere opportunamente implementati
integrati al fine di possedere gli elementi necegsar la misurazione e valutazione della prestazidi

amministrazione e di struttura.

3.2 Modalita

Il Sistema di misurazione e valutazione viene atitat dalle informazione esistenti a livello deitema di
contabilitd economico finanziaria (bilancio e remmito), di programmazione strategica (DUP) e di
pianificazione operativa (PEG e PDO/Piano dellatazone).

Le tecniche utilizzate durante il processo di nagione e valutazione si basano sulle esperienzgusin
maturate nellambito del sistema permanente di tealane, ad esempio: colloqui iniziali per la
comunicazione delle aspettative di risultato e tpmene, verifiche intermedie, colloqui finali péa
comunicazione degli esiti delle valutazioni.

Saranno inoltre sperimentate modalita di coinvodgito dell'utenza esterna dei servizi, tramite la
definizione, la somministrazione e l'analisi di gtienari mirati per la verifica della soddisfazione

dell’'utenza, con particolare riferimento a quekseena.
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Allegato

Schede di assegnazione obiettivi e di valutazione.

CATEGORIA B) PER CORRESPONSIONE COMPENSO INCENTIVANTE

AREA

SCHEDA DI VALUTAZIONE

RESPONSABILE P.O.

DIPENDENTE INTERESSATO ALLA VALUTAZIONE:

CRITERI
Punteggio da 1 a 10

PUNTEGGI
PARZIALI
ASSEGNATI

PESI
PERCENTUALI

PUNTEGGIO
PARZIALE

RISULTATI CONSEGUITI
Dalal0

20%

COMPETENZE
RELAZIONALI
a) orientamento
all'utenza
b) rapporti con
I’Amministrazione
c) collaborazione con i
colleghi
d) gestione del gruppo
di lavoro

40%

COMPETENZE
ORGANIZZATIVE
a) orientamento al
risultato
b) programmazione de
lavoro —flessibilita
c) iniziativa e
risoluzione di
problemi — presa di

decisione

30%
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COMPETENZE TECNICHE
Competenze specifiche di

area

10%

PUNTEGGIO TOTALE = IPI
(INDICATORE
PRODUTTIVITA’
INVIDUALE)

RELAZIONE DEL VALUTATORE COMPRENSIVA DELLE SEGUENI FASI:

- condivisione degli obiettivi
- monitoraggio delle attivita

- colloquio di valutazione

FIRMA DEL VALUTATORE

FIRMA PER ACCETTAZIONE
DEL VALUTATO
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Criteri di valutazione

Criteri Pesi percentuali
PUNTEGGIO DA1a 10 Segretario P.Oe Categoria C | Categorie B
Categoria D eA

RISULTATI CONSEGUITI 50% 40% 30% 20%

COMPETENZE RELAZIONALI
Orientamento all'utenza
Rapporti con I'Amministrazione 25% 30% 30% 40%
Collaborazione con colleghi
Gestione del gruppo di lavoro

COMPETENZE
ORGANIZZATIVE
Orientamento al risultato
Programmazione del lavoro

U 25% 30% 30% 30%
Flessibilita
Iniziativa e risoluzione di
problemi
Presa di decisione
COMPETENZE TEC_N_ICHE_ 0% 0% 10% 10%
Competenze specifiche di area
PUNTEGGIO MASSIMO 10 10 10 10

Il sistema di valutazione si fonda sulla costruzione di un INDICATORE DI PERFORMANCE
INDIVIDUALE (IPI) che riassume, in un unico valore, la valutazione espressa rispetto agli ambiti
considerati per lo specifico ruolo ricoperto nell’organizzazione.

L'IPI si ottiene moltiplicando il punteggio, espresso in una scala da 1 a 10 (1 minimo, 10 massimo)

per il peso attribuito a ciascun criterio di valutazione e sommando i punteggi parziali ottenuti.

IPI da7 a 10 corresponsione del 100% dell'incamtie della produttivita

IPI superiore a 6 e inferiore a 7 corresponsione 8@ del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI superiore 5 e inferiore a 6 corresponsione @@ del massimo dell’incentivante della
produttivita.

IPI pari o superiore a 4 e inferiore a 5 corresppres del 40% del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI inferiore a 4 nessuna corresponsione dellitigante della produttivita.

Competenze valutate
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Orientamento all'utenza

Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell'utente. Si comporta con
|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

Rapporti con I'Amministrazione

Si rapporta in modo efficace ed efficiente con gli organi istituzionali
dell'ente

Collaborazione con colleghi

Capace di lavorare in gruppo. Stabilisce rapporti costruttivi con i colleghi,
evitando atteggiamenti che possano creare dissapori e conflittualita.

Gestione del gruppo di lavoro

Sa dare sostegno e anche controllare e richiamare con fermezza; sa
delegare; orienta il comportamento dei collaboratori verso gli obiettivi da
raggiungere. Sa motivare.

Orientamento al risultato

Individua gli obiettivi in maniera chiara e coerente, valutando correttamente
la concreta possibilita di realizzazione; mette cura e attenzione per fornire
la qualita richiesta. Proattivo, nel ruolo, assunzione di responsabilita.

Programmazione del lavoro

Efficiente. Individua correttamente le priorita e rispetta le scadenze. Tiene
conto delle scadenze degli altri uffici comunali.

Capacita di valutazione

Differenzia adeguatamente la valutazione del personale in base ai risultati
effettivamente conseguiti e ai comportamenti manifestati

Flessibilita

Sa adattarsi a situazioni mutate rispetto ai programmi definiti; € motivato ed
aperto alla crescita professionale. Capace di imparare

Iniziativa e risoluzione di

problemi

Propone idee e soluzioni migliorative per ridurre i costi, per migliorare la
qualita del servizio, per affrontare criticita impreviste. Svolge attivita
propositiva e di impulso ne confronti dei colleghi e dellammnistrazione ai
fini di un efficientamento dei procedimenti e un miglioramento della qualita
dei servizi.

Presa di decisione

Assume decisioni rapidamente ed in modo coerente con il contesto e la
propria competenza. Rende partecipi gli altri interlocutori delle decisioni
assunte autonomamente
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CATEGORIA C) PER CORRESPONSIONE COMPENSO INCENTIVANTE

AREA

SCHEDA DI VALUTAZIONE

RESPONSABILE P.O.

DIPENDENTE INTERESSATO ALLA VALUTAZIONE:

CRITERI
Punteggio da 1 a 10

PUNTEGGI
PARZIALI
ASSEGNATI

PESI
PERCENTUALI

PUNTEGGIO
PARZIALE

RISULTATI CONSEGUITI
Dalal0

30%

COMPETENZE
RELAZIONALI
e) orientamento
all'utenza
f) rapporti con
I’Amministrazione
g) collaborazione coni
colleghi
h) gestione del gruppo

di lavoro

30%

COMPETENZE
ORGANIZZATIVE
d) orientamento al
risultato
e) programmazione de
lavoro —flessibilita
f) iniziativa e
risoluzione di
problemi — presa di

decisione

30%

COMPETENZE TECNICHE
Competenze specifiche di

area

10%

PUNTEGGIO TOTALE = IPI
(INDICATORE
PRODUTTIVITA’

pag. 18



INVIDUALE)

RELAZIONE DEL VALUTATORE COMPRENSIVA DELLE SEGUENI FASI:
- condivisione degli obiettivi
- monitoraggio delle attivita

- colloquio di valutazione

FIRMA DEL VALUTATORE

FIRMA PER ACCETTAZIONE DEL VALUTATO
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Criteri di valutazione

Criteri Pesi percentuali
PUNTEGGIO DA1a 10 Segretario P.Oe Categoria C | Categorie B
Categoria D eA

RISULTATI CONSEGUITI 50% 40% 30% 20%

COMPETENZE RELAZIONALI
Orientamento all'utenza
Rapporti con I'Amministrazione 25% 30% 30% 40%
Collaborazione con colleghi
Gestione del gruppo di lavoro

COMPETENZE
ORGANIZZATIVE
Orientamento al risultato
Programmazione del lavoro

U 25% 30% 30% 30%
Flessibilita
Iniziativa e risoluzione di
problemi
Presa di decisione
COMPETENZE TEC_N_ICHE_ 0% 0% 10% 10%
Competenze specifiche di area
PUNTEGGIO MASSIMO 10 10 10 10

Il sistema di valutazione si fonda sulla costruzione di un INDICATORE DI PERFORMANCE
INDIVIDUALE (IPI) che riassume, in un unico valore, la valutazione espressa rispetto agli ambiti
considerati per lo specifico ruolo ricoperto nell’organizzazione.

L'IPI si ottiene moltiplicando il punteggio, espresso in una scala da 1 a 10 (1 minimo, 10 massimo)

per il peso attribuito a ciascun criterio di valutazione e sommando i punteggi parziali ottenuti.

IPI da7 a 10 corresponsione del 100% dell'incamtie della produttivita

IPI superiore a 6 e inferiore a 7 corresponsion&d® del massimo dell'incentivante
IPI pari o superiore a 4 e inferiore a 5 correspores del 40% del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI inferiore a 4 nessuna corresponsione dell’itigante della produlttivita.

Competenze valutate

Orientamento all'utenza Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell’'utente. Si comporta con
|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

Rapporti con I'Amministrazione Si rapporta in modo efficace ed efficiente con gli organi istituzionali
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Orientamento all'utenza

Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell'utente. Si comporta con
|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

dell'ente

Collaborazione con colleghi

Capace di lavorare in gruppo. Stabilisce rapporti costruttivi con i colleghi,
evitando atteggiamenti che possano creare dissapori e conflittualita.

Gestione del gruppo di lavoro

Sa dare sostegno e anche controllare e richiamare con fermezza; sa
delegare; orienta il comportamento dei collaboratori verso gli obiettivi da
raggiungere. Sa motivare.

Orientamento al risultato

Individua gli obiettivi in maniera chiara e coerente, valutando correttamente
la concreta possibilita di realizzazione; mette cura e attenzione per fornire
la qualita richiesta. Proattivo, nel ruolo, assunzione di responsabilita.

Programmazione del lavoro

Efficiente. Individua correttamente le priorita e rispetta le scadenze. Tiene
conto delle scadenze degli altri uffici comunali.

Capacita di valutazione

Differenzia adeguatamente la valutazione del personale in base ai risultati
effettivamente conseguiti e ai comportamenti manifestati

Flessibilita

Sa adattarsi a situazioni mutate rispetto ai programmi definiti; € motivato ed
aperto alla crescita professionale. Capace di imparare

Iniziativa e risoluzione di

problemi

Propone idee e soluzioni migliorative per ridurre i costi, per migliorare la
qualita del servizio, per affrontare criticita impreviste. Svolge attivita
propositiva e di impulso ne confronti dei colleghi e del’amministrazione ai
fini di un efficientamento dei procedimenti e un miglioramento della qualita
dei servizi.

Presa di decisione

Assume decisioni rapidamente ed in modo coerente con il contesto e la
propria competenza. Rende partecipi gli altri interlocutori delle decisioni
assunte autonomamente
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DIPENDENTICATEGORIA D) PER CORRESPONSIONE COMPENSO INCENTIVANTE

AREA

DIPENDENTE INTERESSATO ALLA VALUTAZIONE:

CRITERI PUNTEGGI PESI PUNTEGGIO

Punteggio da 1 a 10 PARZIALI | PERCENTUALI| PARZIALE
ASSEGNATI

RISULTATI CONSEGUITI 40%

Dalal0

COMPETENZE RELAZIONALI 30%

i) orientamento all'utenza
j) rapporti con '’Amministrazione
k) collaborazione con i colleghi

[) gestione del gruppo di lavoro

COMPETENZE ORGANIZZATIVE 30%
g) orientamento al risultato

h) programmazione del lavoro —flessibilita

i) iniziativa e risoluzione di problemi — presa

di decisione

COMPETENZE TECNICHE

Competenze specifiche di area

PUNTEGGIO TOTALE = IPI (INDICATORE
PRODUTTIVITA’ INVIDUALE)

RELAZIONE DEL VALUTATORE COMPRENSIVA DELLE SEGUENI FASI:
- condivisione degli obiettivi
- monitoraggio delle attivita
- colloquio di valutazione

FIRMA DEL VALUTATORE

FIRMA PER ACCETTAZIONE DEL VALUTATO
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Criteri di valutazione

Criteri

Pesi percentuali

PUNTEGGIO DA 1 a 10

Segretario

P.Oe
Categoria D

Categoria C

Categorie B
eA

RISULTATI CONSEGUITI

50%

40%

30%

20%

COMPETENZE RELAZIONALI
Orientamento all'utenza
Rapporti con I'Amministrazione
Collaborazione con colleghi
Gestione del gruppo di lavoro

25%

30%

30%

40%

COMPETENZE
ORGANIZZATIVE
Orientamento al risultato
Programmazione del lavoro
Flessibilita

Iniziativa e risoluzione di
problemi

Presa di decisione

25%

30%

30%

30%

COMPETENZE TECNICHE
Competenze specifiche di area

0%

0%

10%

10%

PUNTEGGIO MASSIMO

10

10

10

10

Il sistema di valutazione si fonda sulla costruzione di un INDICATORE DI PERFORMANCE

INDIVIDUALE (IPI) che riassume, in un unico valore, la valutazione espressa rispetto agli ambiti

considerati per lo specifico ruolo ricoperto nell'organizzazione.

L'IPI si ottiene moltiplicando il punteggio, espresso in una scala da 1 a 10 (1 minimo, 10 massimo)
per il peso attribuito a ciascun criterio di valutazione e sommando i punteggi parziali ottenuti.

IPI da 7 a 10 corresponsione del 100% dell'inc@mtie della produttivita

IPI superiore a 6 e inferiore a 7 corresponsione8®%6 del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI superiore 5 e inferiore a 6 corresponsione @@ del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI pari o superiore a 4 e inferiore a 5 corresppres del 40% del massimo dell'incentivante della
produttivita.

IPI inferiore a 4 nessuna corresponsione dellitigante della produttivita.

Competenze valutate

Orientamento all'utenza Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell'utente. Si comporta con

|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

Si rapporta in modo efficace ed efficiente con gli organi istituzionali
dell'ente

Rapporti con I'Amministrazione

Collaborazione con colleghi Capace di lavorare in gruppo. Stabilisce rapporti costruttivi con i colleghi,

evitando atteggiamenti che possano creare dissapori e conflittualita.

Gestione del gruppo di lavoro Sa dare sostegno e anche controllare e richiamare con fermezza; sa
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Orientamento all'utenza

Trasmette all'utenza un'immagine positiva della propria attivita e dell'ente
nella sua generalita. Sa individuare i bisogni dell'utente. Si comporta con
|'utenza in maniera educata, corretta e collaborativa.

delegare; orienta il comportamento dei collaboratori verso gli obiettivi da
raggiungere. Sa motivare.

Orientamento al risultato

Individua gli obiettivi in maniera chiara e coerente, valutando correttamente
la concreta possibilita di realizzazione; mette cura e attenzione per fornire
la qualita richiesta. Proattivo, nel ruolo, assunzione di responsabilita.

Programmazione del lavoro

Efficiente. Individua correttamente le priorita e rispetta le scadenze. Tiene
conto delle scadenze degli altri uffici comunali.

Capacita di valutazione

Differenzia adeguatamente la valutazione del personale in base ai risultati
effettivamente conseguiti e ai comportamenti manifestati

Flessibilita Sa adattarsi a situazioni mutate rispetto ai programmi definiti; € motivato ed
aperto alla crescita professionale. Capace di imparare

Iniziativa e risoluzione di |Propone idee e soluzioni migliorative per ridurre i costi, per migliorare la

problemi qualita del servizio, per affrontare criticita impreviste. Svolge attivita

propositiva e di impulso ne confronti dei colleghi e del’amministrazione ai
fini di un efficientamento dei procedimenti e un miglioramento della qualita
dei servizi.

Presa di decisione

Assume decisioni rapidamente ed in modo coerente con il contesto e la
propria competenza. Rende partecipi gli altri interlocutori delle decisioni
assunte autonomamente
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