LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE
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1.Premessa

Prima di analizzare il contenuto specifico del meximento € opportuno effettuare le seguenti
premesse.

La Performance ¢ il risultato ottenuto tramitetiata svolta da piu soggetti (organizzazione tani
organizzativa, team, singolo individuo) ponendaferimento una banca dati iniziale quale report
dell'attivita svolta in precedenza o di nuova atioae tenendo in considerazione la filiera
organizzativa o di produzione, modificandone gpetti nell’ottica del miglioramento continuo.

Le finalita e gli obiettivi di tutte le attivitaomo rivolte alla soddisfazione dei bisogni inteedi
esterni per i quali I'organizzazione € stata cos#te per i fini istituzionali o per ulteriori lmgni
esercitabili. Tali azioni debbono essere rappregermnde garantirne la misurazione.

Nel rispetto di quanto previsto dal legislatorente e tenuto ad adottare annualmente, un piano
delle performance triennale in coerenza con il m@ogna di mandato ed altri livelli di
programmazione (tra di loro gli strumenti debbonespntare il requisito della coerenza);

La CIVIT, assumendo nel contempo la veste di eniglage di controllo, ha provveduto e

provvedera a dare indicazioni su tali tematiche.

Ad introduzione del sistema si anticipano gli eletheche occorre attivare per attuare la

performance:

o intervenire sulle risorse umane coinvolgendo tgtti attori interni responsabilizzandoli e
prevedendo la futura partecipazione degli stakehpldei clienti utenti-esterni, delle
associazioni e degli altri Enti all'interno del pesso lavorativo;

0 adeguare i sistemi di gestione del personale;

0 rivisitare l'attuale sistema di valutazione;

Inoltre la norma definisce quali sono i riferimembbligatori e quali invece debbono essere

considerati come principi a cui attenersi e risditéutta evidenza che un’ulteriore fattore laviuat

da attivarsi € quello dell’allineamento tra esigted quanto si e identificato.



2. Sistema di misurazione e valutazione delle perfmance

2.1.Richiami normativi e riferimento all’attuale astesto lavorativo

Il presente provvedimento propone un sistema duramone e valutazione delle performance (di

seguito indicato solo come sistema) che tiene calntquanto espresso in termini di obiettivi

generali da parte dei D.Lgs. 150/2009, del D.L @&®e successive modifiche ed integrazioni cosi

come convertito in Legge e delle delibere CIVIT rfehttempo emanate, con particolare

riferimento:

1. al piano della performance;

2. alle tecniche da utilizzarsi ( ad es. analisi swon la finalita di analizzare il contesto interno
ed esterno, ecc);

3. agli obiettivi, agli indicatori di analisi delle xa situazioni che si presentano durante la vita
aziendale, ai target definendoli cosi come indicetita performance;

4. aquanto altro si profili nella filiera lavoratiekerivante dai principi della performance.

Nell’elaborazione si tiene conto:

1. dell'attuale sistema degli strumenti di programmaei finanziari dell'ente. (PGM, RPP,
bilancio pluriennale, bilancio annuale, PEG);

2. dell'attuale sistema di valutazione dei responsalisettore e dei dipendenti cosi come sinora
definito nella contrattazione sindacale d’Ente;

3. dell’'attuale assetto organizzativo dell’ente chatttra I'organigramma in cinque settori, con
altrettanti responsabili di posizione;

4. dell'attuale normativa vigente ed in particolaiteD.Lgs. 150/2009, le delibere CIVIT n. 88,
89, 104, 105,111,114,120,121 in qualita di lineelgyer gli enti locali;

5. dell’attuale sistema di lavoro ove si sono utilizzalementi e principi derivanti da
comunicazione, qualita, time management nonchéechiche informatiche, di poject
management, interne relazionali (brain stormingifee@nza servizi a razionalita limitata) e di
strumenti quali documenti di accompagnamento e di contratfiiwita.

2.2Ciclo della performance

Il ciclo di gestione della performance cosi comédividuato all’art. 3 della disciplina della
performance adottato dall’'Ente al fine di articelda performance nei suoi vari passaggi che la
compongono, consentendone il controllo ed il migimento ed innestando all'interno del ciclo
lavorativo i suoi contenuti, si esplica ed assunrapletezza attraverso le seguenti fasi:
individuazione banca dati a supporto delle attivita

trasformazione dati in informazioni collegabili’attivita amministrativa

inserimento nel programma di mandato

controllo politico tecnico sulla fattibilita del pgramma di mandato

costruzione dei documenti programmatori e pianifidgacon individuazione degli
obiettivi e della fattibilita finanziaria con vaatione costi/benefici

costruzione del PEG e relativa trasposizione dati ipdividuazione indicatori,
risultati attesi e target

monitoraggio ed azioni correttive

verifica dei risultati eseguiti e rendicontazioredle attivita

misurazione e valutazione delle performance

utilizzo sistemi premianti
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2.3 Caratteristiche generali di applicazione
Annualmente al fine di assicurare qualita, comphsiita ed attendibilitd dei documenti della
performance, le Amministrazioni devono redigere:

a. entro il 31/01 il piano triennale della performarnnecoerenza con i contenuti ed il ciclo
della programmazione finanziaria e di bilancio.eTdbcumento individua gli indirizzi e gli
obiettivi strategico/operativi e definisce, caienmento agli obiettivi intermedi e finali ed
alle relative risorse, gli indicatori per la miszi@e e valutazione della performance
organizzativa ed individuale;

b. entro il 30/06 la relazione sulla performance chedenzi a consuntivo i risultati
organizzativi ed individuali raggiunti rispetto aanto programmato.

In caso di mancata adozione del Piano della pednce € fatto divieto di erogazione della
retribuzione di risultato ai Responsabili di P.@e cisultano avere concorso alla mancata adozione
del Piano, per omissione o inerzia nell’adempimeddopropri compiti, e 'amministrazione non
puo procedere ad assunzioni di personale o al dormdeto di incarichi di consulenza o di
collaborazione comunque denominati.

3.Principi di riferimento della riforma

Nella considerazione che la performance si muoveirinquadro generale di riferimento e di
sviluppo se ne prende opportuno spunto per ideatdi i necessari principi per una corretta
costruzione della performance.

3.1.Piano Industriale Pubblica Amministrazione
(Legge n.133/2008 e n. 69/2009 )
Il succitato piano fornisce indicazioni, vincolpancipi per quanto riguarda I'efficacia e la
riorganizzazione della Pubblica Amministrazione,dividua tematiche che le Pubbliche
Amministrazioni dovranno tenere in consideraziowe applicare nel futuro con il piano delle
performance quali:

a. qualita ( nel principio del miglioramento continped autovalutazione

b. customer satisfaction

c. beachmarking e best pratices

d. bilancio sociale.
Per ognuna di queste voci occorre formulare un gese lavorativo tale da conseguire un
miglioramento continuo.
Altri fattori da considerare sono i macro ambitedhdividuano:

o il grado di attuazione della strategia

o il portafoglio delle attivita e dei servizi
o lo stato di salute dellAmministrazione
o gli impatti dell’azione amministrativa
o i confronti con gli altri Comuni

Per ognuno dei valori sopracitati occorre definigiettivi, indicatori e target fin dall'inizio
dell'attivita, tali valori vanno innestati in ungsio triennale ed assoggettati a rivisitazione denua
Inoltre occorre tenere in considerazione che ilawa dei soggetti interni che esterni influenza
I'organizzazione.



3.2.Ruolo soggetti destinatari

Con i principi legati alla centralita del cittadied al rapporto da tenersi con gli stakeholdeiv{ttt
propositiva) si impone una attivita diversa da e@ategli Enti che incide modificandoli alcuni
elementi di entrata del processo lavorativo. Anithgolo dei soggetti interni viene modificatoall
luce del fatto che il miglioramento continuo imgliana rivisitazione dei meccanismi operativi e
pertanto vengono richieste ulteriori innovazioni.

3.3.Nuove tecniche e metodologie lavorative

L'utilizzo della via telematica per le conferenzei dServizi vincola I’Amministrazione ad
abbandonare il cartaceo per il digitale, a dotdirstrutture per il monitoraggio dei procedimeati,
rilevare i tempi medi, a dotarsi di ulteriori indtori rispetto a quelli attualmente in uso ed aadst
di un nuovo Regolamento sui procedimenti Ammintstra

3.4.Implementazione della comunicazione istituzid@a

Il concetto di trasparenza viene precisato dal&dibera CIVIT n. 105/2010 oveé‘intesa come
accessibilita totale (...) delle informazioni concemti ogni aspetto dell’organizzazione, degli
indicatori relativi agli andamenti gestionali e altilizzo delle risorse per il perseguimento delle
funzioni istituzionali, dei risultati dell’attivitali misurazione e valutazione”.

L’Amministrazione € tenuta alla massima trasparemzagni fase del ciclo di gestione della
performance. Tale espressione incide sulle attistdle modalita e contenuti del processo di
produzione da svolgersi da parte della pubblica Amstrazione sia in termini di comunicazione
che di metodo lavorativo.

Nella Sezione del sito denominata “Trasparenzat&aione e merito” devono essere pubblicate le
informazioni su :

organizzazione;

macrostruttura, responsabili di posizione orgartizase responsabile d’'ufficio;

piano esecutivo di Gestione, relativi stati dirmemento e consuntivo;

ciclo Gestione performance;

piano e la relazione sulla performance;

identificazione e curricula dei componenti NVP.

~P oo oTw

4. Riferimenti cardini della riforma

4.1. La Centralita del cittadino

Si ribadisce quanto espresso nelle norme che neettorisalto il fatto che il Cittadino destinatario
del prodotto/servizio viene chiamato a svolgere paste attiva nel rilievo dei bisogni della
collettivita.

Si mette pertanto in rilievo il fatto che tale fumze di proposizione da parte del cittadino
presuppone la costituzione di canali informatidi @omunicazione da congegnarsi.

Il piano pluriennale della performance a pienolditsia in qualita di obiettivo strategico che di
obiettivo di prodotto deve contenerne I'innesto.



4.2.La centralita delle risorse umane interne

Tale assunto, ancorché non dichiarato espressareefaeilmente rilevabile dal fatto che quanto
richiesto dal legislatore in termini generali e quoaprevisto dal sistema premiale colloca la rigors
umana in posizione strategica.

Occorre inoltre far presente che, allinterno deboesso di performance, il non svolgere
adeguatamente il proprio ruolo o I'assenza di aimoan il gruppo comporta un abbassamento dei
livelli di prodotto e nei casi piu deprecabili ilamcato raggiungimento di qualsiasi tipo di obiettiv
Onde favorire il processo di maturazione la Diragidha formulato idonea scheda e caselle di
supporto all’interno dei documenti di accompagnaimeittivita .

5. Elaborazione sistema misurazione e valutaziomperformance

5.1 Gli strumenti

Gli strumenti elaborati consentono:
a. la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappreéazione in modo integrato ed esaustivo,

della performance organizzativa ed individuale;

b. di definire il livello di performance che 'amminiazione si impegna a conseguire (risultato

atteso) e misurare quanto raggiunto con evideraiazdegli eventuali scostamenti;

una descrizione sintetica delle cause legate adatamenti;

lindividuazione di elementi sintetici di valutazie d’insieme riguardo allandamento

dellamministrazione;

e. un monitoraggio continuo della performance dell'amstrazione anche ai fini
dell'individuazione di interventi correttivi in ceo d’esercizio;

f. lindividuazione e comprensione dello stato dekafprmance per gli stakeholders;

g. la semplificazione e l'integrazione dei documentipdogrammazione e rendicontazione
della performance,;

h. lidentificazione delle responsabilita dei diveraitori in merito alla definizione degli
obiettivi e al relativo conseguimento della perfaroe attesa e realizzata;

i. latrasparenza totale con indicazione dei soggegfionsabili.
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5.2 Livelli di misurazione della performance.
| livelli di misurazione trovano riferimento neléeguenti voci:

a. impatto nelle politiche attivate

b. attuazione dei piani e programmi

c. rilevazione del grado di soddisfazione dei destitia attivita e servizi

d. miglioramento qualitativo dell'organizzazione e ldelcompetenze professionali, del
rapporto qualitativo-quantitativo con i cittadini

e. processi di innovazione

f. impiego delle risorse

g. processo di modernizzazione dell’Ente

h. promozione di obiettivi strategici territoriali esali.



5.3 Tipologie di performance
La misurazione e la valutazione delle performanee @gni categoria professionale € stata
identificata in quattro livelli con riferimento:

a. alllamministrazione nel suo complesso;

b. alle unita organizzative di appartenenza;

c. alle unita organizzative trasversali appositamensgituite in via informale;

d. ai singoli dipendenti

5.4 La performance dell’Amministrazione nel suo cpiasso
Questa tipologia di performance si deve costruglesno processo ideativo ponendo varie fasi di
attenzione e di possibile implementazione dei valer cui variabili possono essere cosi
identificate:
a. costruzione del programma di mandato inclusa alectesmatica della pari opportunita
b. innesto nelle vari fasi lavorative
e deve avvalersi di:
una moderna organizzazione
di obiettivi strategici accompagnatori per lo spiho della performance
di una efficiente pianificazione strategica
di metodologie e strumenti per la soddisfazioneclienti utenti
di metodologie e strumenti per la collaborazione gl stakeholder
d'implementazione della quantita e qualita servizi.
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5.5 Gli strumenti politici

La parte politica si avvale di strumenti di rifeenmto quali programma di mandato, strumenti
generali e strumenti pianificatori onde esercitarpropria attivita di identificatore dei bisogni.
Accanto agli stessi devono essere definiti anchestghmenti per attuare il controllo, le azioni
correttive ed i report per la riprogrammazione.tiealare interesse riveste quale padre di tutte le
attivita il programma di mandato.

In modo particolare la performance, per quanteiadtile esigenze della collettivita, dispone che
occorre identificare ex ante gli impatti sull’amiie di riferimento e sulla soddisfazione dei reiati
bisogni emersi ed ex post elementi utili a vakitae gli impatti previsti sono stati realmente
consequiti.

Questa parte di competenza politica con resporigabpecifiche va attuata in stretta sinergia con
gli operatori tecnici di settor@(tcomes interng.

Ulteriore attenzione deve essere dedicata aglaitnpprodotti nellambiente esterno dall’azione
amministrativa gutcomes.

Le tipologie d’impatto e il loro grado di realizzame vanno identificati e dichiarati prima della
stesura dei PEG ed inseriti nella Relazione Pievade e Programmatica.



5.6 Performance Organizzativa: metodologia

La metodologia che si intende adottare, in rifentoealla performance organizzativa, deve
consentire la valutazione di elementi sintetici ndieme riguardo all’andamento
dellamministrazione e deve consentire I'analigyldecostamenti e delle relative cause.

In considerazione delle diverse competenze e degbiti di azione trovano coinvolgimento, il
Segretario Direttore Generale, I'NVP, Il Consiglomunale, la Giunta Municipale e i responsabili
di posizione organizzativa.

Il consiglio comunale, organo di indirizzo politiddentifica, sulla base delle linee di mandatd, g
obiettivi strategici di medio periodo (collegati lailancio pluriennale ed esplicitati nella relazon
previsionale e programmatica).

Ai fini di consentire l'attuazione della performanaella sua complessita il documento di PEG,
approvato dalla Giunta Comunale, dovra esseremmiftato in un documento programmatico
triennale in cui, in coerenza con le risorse assgrvengano esplicitati obiettivi, indicatori e
relativi target e dovranno essere individuati sfiakeholder.

Divenendo il PEG uno degli elementi fondamentalimdsurazione, valutazione e rendicontazione
della performance lo stesso dovra essere redatiende altresi conto di eventuali possibili
aggiunte ai carichi lavorativi determinati da epwrg, da modifiche di PEG in corso d’anno o
derivanti da imprevisti o da emergenze.

Il PEG sara integrato con apposite schede obiettixtiegato B2

La scheda deve contenere l'obiettivo che s’intesaeseguire strutturato secondo le caratteristiche
descritte dalla CIVIT e derivante dalle norme.

Gli obiettivi vengono classificati in strategianniovativi, di miglioramento e di mantenimento.

Ad ogni obiettivo corrisponde un titolo.

Di ogni obiettivo occorre descrivere i vantaggi ah@tendono ottenere.

Gli obiettivi a loro volta vengono correlati ad indtori identificati.

Tali dati costituiscono riferimento per I'attribwrie del grado di responsabilita agli attori.

5.7 | principi guida della performance individual@PI)
Per la valutazione della performance individuafariministrazione deve :
o Vvalorizzare e favorire dello sviluppo delle corgree;
0 assicurare il pieno riconoscimento del contribatianito e dei risultati conseguenti;
0 garantire I'attuazione del principio di meritocrazi
A tale scopo il Comune deve:
o identificare le linee guida e qualificanti dellaopria politica del personale garantendo
adeguata comunicazione a tutti i dipendenti;
definire ed adottare il metodo di valutazione;
disegnare il sistema premiante di natura monegnan monetaria,;
collegare gli esiti della valutazione al sistemarpiante;
definire il processo di valutazione con riguardoeanpi, le fasi, gli attori e le responsabilita.
erformance individuale dei dipendenti € coltaga
alla performance generale dell’'Ente
alla performance generale dell’'UO di appartenenza,;
al raggiungimento degli obiettivi di gruppo trasser,
al raggiungimento di obiettivi individuali;
alle competenze e ai comportamenti dimostrati;
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La misurazione della performance individuale si pteta attraverso la misurazione della
partecipazione della performance organizzativaaetso gli strumenti cosi come descritto
nell'allegato B1 “La misurazione e la valutazioredld performance individuale”.

L’indicatore di performance individuale articolatome sopra descritto si tradurra in un punteggio
finale anche sulla scorta di misurazione percenaisslegnati ad ogni singolo dipendente.

5.8 Outcomes e obiettivi strategici

Inserimento degli outcomes e degli obiettivi stgatedi breve periodo all'interno degli strumenti
programmatori.

Per quanto riguarda gli impatti come risultato mti di un’attivita, avendo rilevanza sugli
stakeholders e sui cittadini, necessita che i ipoldi riferimento per competenza nella fase di
costruzione degli strumenti programmatori indivitui

a) gli outcomes da considerare;

b) l'articolazione degli stessi per insiemi omogeriacendo rilevare la tipologia di obiettivo
(riferimento a categorie o fasce di utenza, aittaro, all'organizzazione) individuando per
ognuno un indicatore che ne misuri il raggiunginestiegli obiettivi;

c) il target che si intende ottenere ed il relativentt;

d) le tipologie di indicatori per ogni outcome;

e) isoggetti esterni definendo il ruolo e le attivita svolgere con gli stessi.

L’attivita citata € premessa indispensabile pecdacretizzazione della performance nei suoi vari
aspetti.

5.8.1 Il processo lavorativo

Viene attuato e sara implementato tramite docunsmmdmpagnamento attivita i quali contengono
finestre di attenzione rispetto al grado di raggiorento dell’attuazione dell’obiettivo.

Tali schede debbono comungue contenere sintetidantatte le informazioni necessarie alla
realizzazione della performance ed ad una eventumatelulazione dei contenuti e degli obiettivi.

5.9 Gli strumenti di supporto — le monografie

Trattando la performance numerose materie contedemgrse tematiche d’interesse del processo
lavorativo, le quali inoltre coinvolgono le conosgze individuali o di gruppo necessarie per lo
svolgimento corretto delle attivita si sono indivadi quali strumento di supporto “le monografie”.

Le stesse costituiscono riferimento per 'allineatoedel sistema a quanto richiesto dalle necessita
organizzative ,dalla CIVIT e da quanto si vuoldigypare rispetto ai programmi progetto stabiliti.
Saranno pertanto sviluppate da parte della Direz{®enerale tali monografie (ad es. la capacita
degli attori, il processo di allineamento di PEGG.¢



6. Ciclo Performance — Definizione tempistica

L’articolazione temporale del sistema puo ess@sstinto come segue:

(98
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FASI | ATTIVITA ORGANO STRUMENTI SCADENZA
RESPONSABILE| /INORMATIVE
1 Definizione sistema Nucleo di D. Lgs. 150/2009 Dicembre 2010
perfomance valutazione
2 Adozione sistema Giunta Comunale| Approvazione Dicembre 2010
performance sistema
3 Definizione priorita Consiglio PGS, RPP, Scadenza di legge
Comunale Bilancio annuale e
pluriennale
4 Definizione PEG Giunta — approvazione 30 gg da punto
Responsabili di
P.O.
5 Definizione schede Giunta — approvazione 30 gg da punto
performance Responsabili di
P.O.
6 Monitoraggio performance Giunta Comunale Apprawae stato| 15 settembre
di attuazione delle
performance
7 Stato di attuazione dei Consiglio Approvazione statq 30 settembre
programmi RPP, corredataComunale di attuazione ed
da priorita equilibri di bilancio
8 Valutazione performance | NVP, Sistema di 28 febbraio anno
organizzative e personali aiResponsabili P.O| valutazione solare successivq
fini dell’erogazione e Giunta al piano
produlttivita Comunale
9 Relazione sulle Giunta Comunale| Approvazione 30 giugno ann
performance solare successivd

|}

al piano




7. 1l Sistema dei controlli

7.1 Sistema dei controlli - ambiti
Il sistema dei controlli attualmente in essere pdevi seguenti ambiti:

a. il controllo di regolarita amministrativo-contabiée garanzia della legittimita, regolarita e
correttezza dell'azione amministrativa;

b. il controllo di gestione volto a verificare I'efficia, efficienza ed economicita dell'azione
amministrativa ai fini dell’ottimizzazione - anchmediante tempestivi interventi di
correzione - del rapporto costi/risultati;

c. la valutazione e il controllo strategico a garardgdl’adeguatezza delle scelte compiute in
sede di attuazione dei piani, programmi ed altursenti di determinazione dell’indirizzo
politico in termini di congruenza tra risultati smguiti e obiettivi predefiniti;

d. l'audit interno finalizzato alla certificazione tkelconformita dei processi e delle procedure
rispetto alle modalita di configurazione del sisteamministrativo di riferimento.

Ai fini delle modalita di raccordo dei suddetti teisii di controlli interni, 'NVP in base

all'art.14, comma 4, lettera a) del citato decrédgislativo, monitora il funzionamento

complessivo del sistema della valutazione, dellaparenza e integrita dei controlli interni ed
elabora una relazione annuale sullo stato delksete

7.2 Controlli interni temporali.

Come preannunciato sono stati elaborati documenbrdrollo tra i quali risulta attivo quello
Denominato “libro giallo”.

Tale documento di accompagnamento riguarda |'&tidi ogni singolo settore e consente di
esaminare processi e valutazioni sul prodotto oedacdella sua formazione.

Le attivita intersettoriali sono tenute sotto ogagrone tramite conferenza dei servizi o in sede di
punti di contatto concordati.



ALLEGATO B2

Esempio di scheda obiettivo per Servizio
Gli obiettivi vengono numerati

OBIETTIVO n.
RESPONSABILE DI SERVIZIO SERVIZIO SISTEMA PREMIANTE
PREMIO
Titolo Obiettivo:
Descrizione Obiettivo:
Stakeholders:
Descrizione delle fasi di attuazione:
INDICI DI RISULTATO
Indici di Quantita ATTESO | RAGGIUNTO | Scost.
Indici di Tempo ATTESO | RAGGIUNTO | Scost.
Indici di Costo ATTESO | RAGGIUNTO | Scost.
Indici di Qualita ATTESO | RAGGIUNTO | Scost.




VERIFICA INTERMEDIA AL VERIFICA FINALE AL
MEDIA VALORE RAGGIUNTO % MEDIA VALORE RAGGIUNTO %
MEDIA RISPETTO DEI TEMPI % MEDIA RISPETTO DEI TEMPI %
Analisi degli scostamenti Analisi degli scostamenti
Cause Cause
Effetti Effetti
Provvedimenti correttivi Provvedimenti correttivi
Intrapresi Intrapresi

PERSONALE COINVOLTO NELL'OBIETTIVO

Cat. Cognome e Nome % Partecipazione

0 COSTO DELLE RISORSE INTERNE

RISORSE AGGIUNTIVE UTILIZZATE

Tipologia Descrizione

Costo

COSTO COMPLESSIVO DELL'OBIETTIVO




