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

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance e stato introdotto nel nostro
ordinamento dal d.lgs. 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 e 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 l'attivita (obiettivi operativi);

> lindividuazione di misuratori dell’attivitd (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 dell’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 lIntegrita delle amministrazioni
pubbliche”, cd. CIVIT).

L'attivita della CIVIT é 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 e 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
I'outcome, cioé 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.



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 e stato affidato il compito di elaborare il nuovo sistema di
misurazione. Il gruppo e stato guidato dalla Direttore Generale con la stretta
collaborazione del Dirigente del Personale.

Il presupposto e 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
produlttivita, ma si misura per verificare se il lavoro svolto ha raggiunto i servizi resi rispetto
agli indirizzi della politica. La priorita deve essere I'outcome, I'impatto 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 novitd, 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 all’esterno 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.



L’approccio partecipativo

Da cio e 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 e 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 e 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,
programmazione e gestione.

Alle due giornate seminariali sono seguiti tre laboratori che hanno coinvolto tutti i dirigenti
e i quadri dell’'Unione e dei Comuni aderenti. E’ stata I'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:

- 1l 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 premialitd non va riconosciuta solo in termini monetari: & stato accolto
favorevolmente lipotesi 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,
misurazione, rendicontazione che integri tutti gli altri strumenti affinché non
venga svilito in una mero accorpamento di Relazione Previsionale e
Programmatica, 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.




Performance organizzativa

Performance
individuale

La metodologia

SISTEMA DI MISURAZIONE

Performance organizzativa @ Performance individuale
Obiettivi competenze

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 e 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
finalitd e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei fini per i quali
I'organizzazione e stata costituita” allora il punto € che si deve essere in grado di valutare
non solo cido che si fa ma anche come lo si fa. Occorre cioé valutare non solo I'aspetto
guantitativo ma anche quello qualitativo del lavoro.

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

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




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.

a) Programmare e controllare un’organizzazione che si ingrandisce in rete frai
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 é 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 prioritari” 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’'Unione 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 I'attivita.

4) | principi

a) Integrare e semplificare gli strumenti esistenti: il nostro ciclo della
Performance.



Un primo obiettivo del nostro Sistema e il miglioramento della capacita di programmazione
e di verifica.
In quest’ottica e 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)

+ 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);

¢ 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 dell’amministrazione, in un arco temporale di
riferimento di norma triennale;

e correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili.

c) Come valutare gli obiettivi



Il focus é spostato sugli obiettivi, in definitiva sulla capacita di conseguire i risultati
programmati: si tratta di uscire dalla logica delladempimento, 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 e 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;

¢ gli obiettivi strategici individuati sono presentati alle parti sociali;

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

¢ la misurazione della performance prevede verifiche periodiche, che consentono di
aggiustare continuamente l'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, nellipotesi 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
guantita 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 e
dato. (es. n. utenti assistiti rispetto agli obiettivi gestionali)

Gli indicatori di outcome approssimano l'effetto o I'impatto provocato sulla comunita
amministrata, sugli utenti, sul’ambiente esterno. Misurano la percezione dell’utilita sociale
creata. Non rappresentano cio che é 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, cioe 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: cioe 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'attivita di programmazione e controllo

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

Pianificazione strategica

. (eletti, parti sociali, cittadini) Relazione previsionale programmatica
iano strategico, programma di mandato

o 2

Azioni di miglioramento ‘ Piano esecutivo di gestione, PDO} Qbiettivi
sugli obiettivi/azioni di 1 !
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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¢ 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);

o dicembre: il Consiglio approva la Relazione revisionale e programmatica e il
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 I'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 del’Ente e dei
gruppi che lo compongono, redatto dall'Organismo indipendente (OIV) ed
approvato dalla Giunta (“Rapporto intermedio sulla performance”), al termine del
qguale 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 dallEnte (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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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 ¢ 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
successivi, tenuto conto
del bilancio preventivo in
via di predisposizione e
del CCDI per il riparto
delle risorse

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

MONITORAGGIO
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ATTORE

ATTIVITA’

PERIODO

Dirigenti / Incaricati di
posizione
organizzativa,
coordinati dal Direttore
Generale / Segretario
Generale e sentiti 1
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

o1v

Nell’ambito del sistema di misurazione e 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 i 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’OlV, sia nel caso di progetti
speciali, certifica per ciascun ente il grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati alle strutture che i 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 ¢ 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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ATTORE

ATTIVITA’

PERIODO

Dirigenti / Incaricati di
posizione organizzativa

Organizzano la Conferenza di Servizio conclusiva per valutare i
risultati raggiunti dal centro di responsabilita.

A margine della riunione, consegnano ai singoli dipendenti la
relativa scheda di valutazione della perfomance individuale,
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

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

Referente dell’ente

Raccoglie i verbali firmati dai dirigenti o dagli incaricati di
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.

Marzo-Aprile

Dipendenti

Presentano eventuali ricorsi contro la valutazione ricevuta entro
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.

Marzo-Aprile

Servizio Sviluppo del
Personale

Fa I’istruttoria sui ricorsi eventualmente presentati

Marzo-Aprile

Comitato di Direzione

Esprime il parere sui ricorsi presentati

Marzo-Aprile

Direttore Generale
/Segretario Generale

Tenuto conto del parere della Conferenza dei Responsabili di
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.

Aprile

Servizio
Amministrazione del
personale e Servizio
Sviluppo del Personale

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

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

Aprile-Maggio

Direttore Generale
Segretario Generale

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

Maggio-Giugno

Direttore Generale /
Segretario Generale

Determina di erogazione indennita risultato agli incaricati di
“posizione organizzativa”

Maggio-Giugno

Presidente / Sindaco

Decreto di erogazione indennita risultato ai Dirigenti e al
Segretario

Maggio-Giugno

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,
Una caratteristica specifica del software sara la grande liberta d’accesso, continuo e

progetti e servizi dell’'ente.

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 ci0 € 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 tal
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

dirigenti e i segretari

5 competenze di cui 3 strategiche e 2 rilevanti:

strateqgiche

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 gualitativo 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

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

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

n —2
T
G.x — JZL:J_{ 1 ,
T

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

S5 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 e 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 e 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 Dlgs n.150/2009,
impone la distribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al
trattamento accessorio.

Si é pensato che la selettivita nella distribuzione degli incentivi alla performance per |l
personale dipendente e della retribuzione di risultato per segretari, dirigenti e PO possa
essere garantita attraverso l'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?=1'[Ii_fjg
x
standard)SQM: n

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
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per le PO, i dirigenti e i segretari, ci0 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. Il punteggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la
retribuzione 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)

1 Da >80 a 100 100%
2 Da>60a 80 80%
3 Da>40a 60 60%
4 Da20a 40 40%
5* Inferiore a 20 0

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. || 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 é
attribuito dalla Giunta dell’Unione su proposta del Direttore Generale congiuntamente
al’'Organismo 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
incaricati di posizione organizzativa i sistemi aggiornano la parte relativa alla retribuzione
di risultato dei relativi regolamenti.
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10.1 Regolamento per la valutazione della performance individuale e I'’erogazione
della retribuzione di risultato ai segretari generali dei comuni della Bassa Romagna

ART. 1
Determinazione della retribuzione di risultato

1. Al fine di premiare la performance individuale, la Giunta dell’Unione, nel limite fissato
dall’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
ciascuno 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
delle 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
convenzionati.

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 i 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 e 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.

3. L’assegnazione dei punteggi nella scheda avviene nel rispetto della seguente procedura:
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a) L’OIV, costituito come indicato nell’art.3, compila per il Segretario Generale, a titolo di
proposta, la scheda di valutazione allegata;

b) la scheda contenente la proposta di valutazione viene trasmessa al Segretario Generale,
assegnandogli un termine perentorio di 10 giorni dal ricevimento per avanzare osservazioni
o controdeduzioni;

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

d) il Sindaco con proprio decreto, sentita informalmente la Giunta, prende atto delle proposte
di valutazione dell’OIV e delle eventuali osservazioni o controdeduzioni avanzate dal
Segretario Generale e assegna in via definitiva il punteggio finale per 1’anno di riferimento.

Il punteggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzione di
risultato; da 20 a 40 si eroga il 40% della 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.

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
piu.

La liquidazione delle quote ¢ fatta dal Servizio Sviluppo del Personale dell’Unione con
imputazione 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.

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 I’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
conclusione del processo di valutazione.

ART.5
Ulteriori utilizzi della valutazione

I1 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.

Nel caso dei segretari generali con incarichi di coordinamento si considerano le seguenti fasce
di punteggio:

a) con un punteggio complessivo da 90 a 100 le prestazioni per 1’anno di riferimento sono
ritenute ottime;
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b) con un punteggio complessivo da 80 a 89 le prestazioni per I’anno di riferimento sono
ritenute buone;

¢) 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 1’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
inferiore, 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
essere utilizzata come documento nell’ambito della procedura di revoca prevista dall’art.18 del
CCNL del 16/5/2001.

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 i dirigenti di
quell’ente), su proposta dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), nel rispetto dei criteri
fissati dal CCNL, dal contratto decentrato integrativo e nei singoli contratti individuali di lavoro,
individua le posizioni dirigenziali e fissa annualmente gli importi attribuibili alle posizioni secondo
il sistema di pesatura approvato con il presente atto.

2. La Giunta istituisce nel bilancio di ciascun ente due distinti fondi per il finanziamento della
retribuzione 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 dirigenti con contratto di lavoro di diritto privato.

3. Il fondo di ciascun ente per 1 dirigenti a tempo indeterminato € ripartito in rapporto al peso delle
strutture dirigenziali sulle quali ¢ assegnato un incarico. Quello per i 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
indennita aggiuntiva fissata dalla Giunta, mentre per i secondi, tenuto conto di quanto fissato nel
contratto individuale di lavoro.
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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 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
determinato sono conseguentemente ripartiti a preventivo tra i dirigenti in quote proporzionali al
punteggio loro assegnato dall’OIV dopo la suddetta pesatura.

3. A consuntivo ciascun importo viene rideterminato a seconda della valutazione formulata
dall’OIV ed approvata dal Presidente/Sindaco, dopo le eventuali osservazioni o controdeduzioni dei
dirigenti interessati. L’importo ¢ rideterminato come segue. Il punteggio va da 0 a 100. Per
valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la retribuzione di risultato; da 20 a 40 si eroga il 40%
della 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.

4. 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
Direttore Generale/Segretario Generale per quelli di Area, compila per ciascun dirigente, a
titolo 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
controdeduzioni;

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.

5. Ai fini del riparto della quota delle risorse da erogarsi in relazione al grado di raggiungimento
degli obiettivi assegnati, il punteggio della scheda ¢ suddiviso nelle fasce indicate al comma 3 del
presente articolo, cui corrisponde la percentuale della retribuzione di risultato ivi riportata.

6. 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.

7. 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
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giorni di sei ore ciascuno. Non si detraggono inoltre le assenze per ferie e recuperi di ore fatte in
piu.

8. Le economie realizzate nel caso in cui il punteggio della valutazione da titolo all’erogazione di
un’indennita inferiore a quella massima, vengono raccolte in un unico budget che ¢ ridistribuito ai
dirigenti proporzionalmente alla valutazione riportata.

ART. 4
Disposizioni applicabili ai dirigenti comandati all’ente

La valutazione dei dirigenti comandati presso 1’ente per un periodo di tempo ridotto, € comunque
fino al 50% sara fatta dai 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 1’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 i 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
lavoro 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
suddetta designazione i due membri del Comitato designano concordemente un presidente
esperto nel controllo di gestione.

2. 11 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. La segreteria 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. Il 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; ¢) il Direttore Generale/Segretario Generale svolge un colloquio
con i ricorrenti entro i successivi 10 giorni e decide sull’accoglimento o meno del ricorso; d) il
Direttore Generale/Segretario Generale adotta il provvedimento finale ¢ 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. Nel rispetto del contratto nazionale di lavoro, ai fini del riparto delle risorse, il punteggio della
scheda ¢ suddiviso nelle seguenti fasce, cui corrisponde una determinata percentuale dell’indennita
di risultato. Il punteggio va da 0 a 100. Per valutazioni inferiori a 20 punti non si eroga la
retribuzione di risultato; da 20 a 40 si eroga il 40% della 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.

4. 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.

5. Le economie realizzate nel caso in cui il punteggio della valutazione da 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 alla valutazione riportata.
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ART. 2
Disposizioni applicabili agli incaricati di posizione organizzativa comandati all’ente

La valutazione degli incaricati di posizione organizzativa e delle alte professionalita comandati
presso 1’ente per un periodo di tempo ridotto, e comunque fino al 50% sara fatta dai dall’OIV
dell’ente di appartenenza. Tuttavia ’OIV dell’ente da cui dipende prima di fare la valutazione dovra
acquisire 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.

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 i tempi da osservarsi
per i 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 I’attivita aggiuntiva cui ¢ destinata I’incentivazione ¢ il centro di responsabilita,
composto da uno o piu centri di costo. 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.
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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 puo essere suddiviso in sottogruppi, oppure piu
centri di responsabilitd 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 i 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, i budget a preventivo vengono costruiti unicamente in
base al numero e alla categoria dei dipendenti delle varie strutture organizzative.

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

I risultati ottenuti dal centro di responsabilita, 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.

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 responsabilitd, 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
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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

Fatta questa operazione gli importi individuali vengono rideterminati in relazione alla fascia in cui
sono inseriti. Il punteggio 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.

Il budget 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.

Le economie per le valutazioni che danno un’incentivazione inferiore al 100% vengono infine
ridistribuite tra tutti i partecipanti al centro di responsabilitd in proporzione alla valutazione
ottenuta.

Quando il centro di responsabilita ¢ composto da un solo dipendente la decurtazione del budget in
relazione alla 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.5
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 1 valutati, il valutatore acquisisce preliminarmente il parere dei superiori diretti degli stessi
valutati.

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.

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
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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.

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
dipendente.

ART. 7
Disposizioni applicabili ai dipendenti comandati all’ente

La valutazione del personale comandato presso I’ente per un periodo di tempo ridotto, e comunque
fino al 50% sara fatta dal superiore gerarchico presso 1’ente di appartenenza, utilizzando la scheda
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’ufficio 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 i 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 i 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.
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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.

ART. 8
Norme finali

Le parti valutano positivamente un sistema di valutazione unico per 1'Unione e per i singoli Comuni
che rappresenti una necessaria ancora di omogeneita in materia di valutazione, propedeutica anche agli
avanzamenti di carriera. Ritengono altresi positiva la soluzione che individua un sistema non rigido a
proposito di differenziazione in relazione al raggiungimento degli obiettivi.

Poiché nel corso del 2011 ¢ stato realizzato un ampio trasferimento di funzioni dai Comuni
all'Unione, ¢ necessario modificare e rendere coerente la programmazione degli obiettivi con la valutazione
delle persone e delle rispettive competenze. Conseguentemente tutti i soggetti cui compete un ruolo in tale
fase di rideterminazione, sia per i singoli Comuni, sia per I'Unione, dovranno porre particolare attenzione al
fine di salvaguardare la coerenza fra risorse umane e materiali disponibili, tempi di realizzazione,
complessita di ridefinizione delle procedure inerenti le funzioni trasferite (sia per 1’Unione sia per i Comuni)
e obiettivi oggetto del piano della performance.

Per i servizi trasferiti all’Unione nell’anno 2011 la conferenza di servizio intermedia assorbira quella
preventiva.

Entro ’autunno 2011 1’Unione presentera una proposta condivisa con 1’Organismo Indipendente di
Valutazione per utilizzare le informazioni provenienti dalle indagini sul benessere organizzativo previste
dall’art. 14 del D. Lgs 150/2009, che vedranno un ampio coinvolgimento di tutto il personale, ai fini della
valutazione del fattore leadership per il personale dirigenziale ed incaricato di posizione organizzativa da
applicarsi dalla gestione 2012.

Il sistema entra in vigore dalla gestione 2011.

Gli esiti del 2011 del sistema di misurazione e valutazione della performance saranno oggetto di un
apposito confronto fra la parte pubblica e la parte sindacale, da attuarsi entro fine 2012.
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Il pres=rite fascicok & il risuttato delle disoussioni emerss nel corso dei laboratori di appro-
fondirmento propedeutic ala predisposizions del Fiano della Performanoe dellUniones de
Comuni della Bz Romagna per Panno 201 1.

| lsboraton mppresevtano b fase finale di un peroorso formetivo svluppato dallUnione di
Comuni dela Bas=s Aomsgna al fine di comprendere &d elsborare le indicazioni conbemute
nella riforma Brunetta in relazions & diclo dells performance.

La metodologia formative proposts € quella ddla cosiddetta formezione on the job® che si
cnfigurs come alamente operativa. Cuesbo irbervernbo fiormativo, gestito da profes siomi i
imtemi alfUnions, mppresents una soluzbones valids = sltemativa & incarichi consuleraali
ichee gl e=nti non posson o pil permetters & 8 oui sempre pill gpesso aranno costrett arinan-
ciare

L sercitazione pratics realizzsts duramte i laboratori s & posta Pobiettivo & ragiorane sul |-
agnificato di performanos & sulle sue possibili decinazioni perarrivane ad imdivid usre criti cith,
dubbi, proposte di migloramento  indicagoni pregioss per la definizions di aloune linees
guida utili allo sviluppo di una oultars condivisa dells gestione degli obiettivi d=IFEnte

A partire dalla teoria, dungque, = dalla nomrmetive, 5i & cecato di dipanare il rsgionamerto
cercando di calarko mells realts dellUnione dela Basss Bomagna & dei Cormuni adensrti, par-
temdo da alouni spunti di rifessione:

- Costruire un piano della performance condi ¥iso & oonteshulizzto.

- Individware soluzioni =fficac ed immedistarmente applicabili rella reslth lasorativa.
- Mettere in pratica l= indicazioni tsoriche & mormative.

- Eaborare comtributi per attusre ooenettivi alla iforma Brunetta.

- Vislutare Iimpatto della progremmazione degli obisttivi sul sisterns di valutesione,

E" importante sottolineane che Faralisi sulla performance siinssisos in ura pit armpia -
flessione sulla trasparenzs dell®sttivith degli Enti pubblici, introdotts = prormossa dalla
L1 502008, che prevede la pubblicazione sui siti web degli obiettivi di gestione, del loro
raggiungimerto & del sisterra di valutaziors connesso.

iy significa che & necessaio valutare oon attercions gli dementi di missrazione dells per-
formance, sia a fivello individusle de dellfintero emte penché smnno dati pubblici sd soces-
sibili a chiungue voglia werificarli.

Lisffetto auspicata dalla pubblicazione dells Fiano dells Performance & Psttivezions di un
ciroolo wirtwoso che permetberd di fidefinine le politiche di goserno partend o dai fesd-badk
= dalla formalizzaziones del ooinvolgimento dei dittadini = degli stakeholders..

INDICATORL. ..QUESTI SCONOSCIUTI

Churarbe la disoustione sono emerse difficolth da sttribuoirs prevalentements alla definizione
i indicatori chian, misumbili & dconducdbili agli obiettivi dati.

# prescinders dalla confusions terminolegica che spesso socompagna queste rilevazioni (v
glossario della performance], s & coroato di individuare le principali oriticied dil cui teners
ook rrel oo in oui si procede ndla definizione & individuazione dil obisttivi = nelativi
imdicat ori.

Dalfobiettivo strateghoo alloblettive operative
L difficoltl maggiori risoontrate mel corso dei laboratori sono da attribuirs alls complessitd
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di definizione di indicabori chiari, misumbili & fcondudibili univecamere agli obiettivi dati.
La disussione 5 & sviluppets atborno a due piani da un kxto un pianos oggettiso® oon dat,
o biettiv ooncret = indicabor evidentemente misursbili Pobiettivo di output & assimilabile
all'obisttivo di Peqgl dallalro strategia, peroezgione & interpremzions, ovwero conosth dhe
sembrano astratt & difficilmente condliabili oen la misuszone smpinca.

La definizione degli obiettiv di an ente, di un setbore; di un servizio, parte ssope ds una

dimensione strategica a volbe roppo ampia e di difficile inbenpretazione, dhe peoessita di
esgere articolata in uma seviedi ssgrmenti pit analizabili.

La mancanz di unfanalisi chiara, rappresenta il priren, imporiamte, problema della defi-
nizione degli obiettivin 2= mon & un buon purto dil partenea, totto did che =0 di =50 =
costruibo rischia di non essere né pertinente né€ performante.

Cialla disoussione & emerso anche Ffimportsnte nuoko giocsto dallintenpretasione = dalls
soqggettivith da parte della dirigeress = dalle PO

Come & possibile mggiungere obiettivi condivisi sttraverss criteri omogensd == ks definizo-
nie dei percors & lazscists alle singole wol ontl?

E mecessario chei criten siano condivisi, obiettivi, =d omogenei per garantine il pith possibile
Fapplicazione delle stess= modalits di analisi & definizons degli obiettivi = degli indicatori.

Affnché la ogtruzione delle fasi di un obiettivo = la oconseguerte rlevazione del suo reg-
giungimento sia ben fatts& reoss mrio che sismo ooirmvalti tutti colono che influisoono 2o un
determminerto processo,che sano condivise leinformazioni, i criteri, le modalith operative &
i ternpi di risposts.

L'Crutcome: come misararkod

L analisi & Futilzans degli obiettivi & degli indicston di outcome dests qualche perplessith.
Limpression= generale & che Foutoome sis un dato soggettivo, s oui non si pud avere
controllo, & di conseguenzs difficilmente utilizzabile per valutere i nsultati di gestions di
ur ek

Dueste considemzioni sono pernd infondate perché gl indicatori di outcorme per | om revturs
non Sono soggettivi rma miserabili.

Ouesta rappres=nts indubbisments la difioodt pit grande, ms mon per questo insormon-
imbiler inranzitutto penché glil indicatori di outcorme HOM DEVONO ESSERE SOGGETTIVA,
bensl produrne dati misurabili, & poi perch& non &1 wlore dellindicatons che eventusimen-
b= poird essere meszo in disoussiones, bend bs relazions caum-effetto ispetto ai risultti
otbenuti; ben pilh debole rispetto agli indicatori di owtpt.

Lo sce=nario dhe 5i spreriguandas non tamto Fefiosda degliindicator di outcome (che & rile-
vanbe quanto quells degli indicatori df output ] bensd | modoin o | pud essene valutato un
eventule mancato aggiungimento di un obistivo di outoome.

Cia mom sottovalutare infine, nel processo di individuas one degli indicstor;, il costo di rile-
vazione dei dati di efficac di desoumo di essi.

5 il oosto perindividuare i dati degli indicatori di output & semplice & pooo oreno s, quello
per ottenere quelli individusti dsgli indicston dil outcome potrebbe essere sccessivo (25
rilevare che percentusle di popolazione utilizs mez pubblici piuttosto che privet = se-
guito di una politica triennale sulla sSourerzs stradake).

Il purito di parteres indisoutibile da cui 5 dewe partine rellindividusne gli obiettivi dipende
semipre dai limit impost dsle risorse disponibili.
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Outcome & percez lone: |imp ortanza della comun lcazl one

Uina buona capacit di oormanicare il reaggiungirmenbo degli obisttivi pobrs influire in renier
pasitiva sulla percezions dellatvit dell"ente da part= dellopinione pubblica.

Liirmpegren diretto & far s che gli stramenti di comunicaziones rendano ssmpe pil wisibili le
aktivith dellameninistraz one permette infatt di oreare uns lines di continuits trainformazo-
ne, conosceres e opportunit s

Lina pisra partecipazion e alke sostbe, una chiara possibilith di condivisions degli obisttiv ed
ures consspevoleasmunmions di responsabiith ds parte degli atbori sodiali pud svvenine solo
oon una adegquats & profesionale sttivith di comunicazione.

Inoire, strumment di indagine qualitati v, tipid dellatvits di comunicazs oni possono affian-
carsi al cicl della performanos nella rilevazione dei risultsti di ouboorme non dircttamente
quantificabili o con costi sociali di rilevamiones moto alti

LA PERFORMACE E LA POLITICA

La riflessiomne sugli obiettivi & sugli indicatori emersa dai laboratori porta ad urs conclusione
iche iin realtd & una premessa per la costnaziones del nuovo Fiano ddla pedformance.

Il sisterra pud funzonare comettaments soltanto »=, & monte; sono skt definitl obiettyi
strabegici chiari & conoreti, sa sul breve che sul medio - lungo termine

Palitica = gestiones mppresentano due soce dels stesss medagla che permettono allavte di
furmionane in modo sfficients e effiosoe.

E necessario che gli stessi obiettivi di mandato o strategici siano definiti sscondo caratberi-
stiche fondamertali di realismmo, essenzialith, precisions = determinatezm, non trascurardo
Ia possibilith di condivideme & priori la fattibilits. Una rmaggiore connessions tra pisno po-
liti co'sirategico & piano gestonale/operstive permette & ottirmizzare ls definizdons di indi-
catori =fficac & limitare &l miniro il dschio & una ermata interpretazione degli obiettivi da
parte della dirigerza.

e sti elementi sono sroors pid evidenti quando si prova a declinare obiettivi di lungo pe-
ricsdio, nedl’sroo dil un trienniio, come indicabo dal decreto Brunstts. Ls politica deve definire
obiettivi trieninali, poichE non solo |a visione di lungo periodo & per definizions strategica,
rra spes o anche necessaria perché & difficile limitare = agioni 8d un unioo anno. In Questo
la politica & forndsmentale per guidare Fazione dells dirigenzs.

E"mecessario un oostarte oonfronto tra politici = tecnic nels definiziones degli obiettivi =
sulla walutaziome della loro effettive perssguibilitd. |l fime ultimo & di costruire un sistema
equilibrabo, ciasouno per b= proprie competeroees, di confromto = supporto tra responssbilits
politica & gestionale nel mggiungimento degli obisttivi posti

PERFORMANCE EVALUTAZIONE

E evidente che il sisterra della performance cosl articolato modifica percettibilmente il si-
sterma di valutazione del aggiungirmenbo dei risulist; = non solo penché lo dice Ia Riforma
Bruretia

La le g imtrosdisce wna sevie di impsmtivi irmpre scindibili; quali ks reo=ssitd di differeniazio-
ne dela valutszion= e la pubblicdzmzions de risultsti mggiunt, anche individusli. Sollabase
oi cidh si irmpeore un'atterta fiflesione sulle moddity d applicasone dells valutazione & mo-
stro epbe-e s quali siano i oriteri condivisibili & quedli che inwece destano pil preo coupeeioni.
E" utile ricordare che quando s parls di performance in relazion= alls valutazions i possono
indvidusre pil livelli di confronto

e [1]
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- performance individusles

- performance di serviziog

- performance di organizm@ones

La dizcussione all‘interno dei lshoraton & stats wolutarment= soll=citats anche con evidenti
prowocasioni per cercare dilindividusre insieme s colons che dosvranno poi walutsre i propri
o isbaoratori, limiti, opportunits = shide del nuowo sisterna di valutazione

#A quesio soopo sono stati post una sene di quesitin

1. Come walutare la differenziazione per Fveli? Lo diferenziazgions derive sia dagli
obi=ttivi che dai comportament individus§?

2 E* opportuno differenziare b sslutszdiones in maniera individuale (alfimtemo di ure
stessa fascia) o per fasoe omogenes?

3 Vogliamo il premio di eccellenza? Monestario? (innovazione, efficenz]

4, Come pubblicizzreil Pisno della Performaenoe = ke valutasioni individuali per sderm-
piere ai principi o trasparenzs oonberut el Riforns Bronstts?

1. La valutazione per lvell

Confromtandosi sulfopportunitd di considerare la differerciazione dele valutarioni sono
rmalteplici gli aspetti di cul terene conto.

- Cigni gruppso di kawo o, uffici o, ssrvizio o s=tiore, 5 compone nommalmente di personale
ingquadrato in differenti livelli cortratiusli, con differenti marsioni & resporsabilits.

- Personale di categoria B, C = D soprattutto in et di piccole dirensioni, & ooinvodo in
rmado ron omogenss nella definidones & nel raggiungimento degli obiettiv.

- Le walutamioni fondate sugli obisttivi risaltano molto pil oggettive rispetto & quelle di
comiportamento, o ouil 5 rikeve urs componente soggettiva anche s& sono oostruite 22
criberi omogenis & il pil possibike imparzali.

Melle considerazioni su come applicars b= valutesioni non & stato facle chiarirsi b= ides 0
come definire |2 respon mbilith & capire fino & dhe punto coinvobkgeres i lvelli pit bazsi.

i5li scenari possibili sono differenti & tra lono inberoonnes sic

al Valutare il persorale di categoria B, C & O solo per la parte oomporiamerbo, atini-
buenda Firtera responsabilith per il rmggiungimento dei risuttsti 8 respon mbili  divi genti
bi Valutare il personale di cotegoria B C = D per comportarmento & obisttivi, consi-
derandone le responsability in rdaziones al resle coimvolgirmento nella definizione degli
obiettivi di output = all'apporte nel reggiungirmento del risuttstl relativi a wli obiettivi. La
responsabilith per il raggiungirmento degli obiettiv di oubcome &in capo esclusivamente s
dirigenzs & paolitics;

cl Tharkti weervgono walutati su tutbo. Comportarment o = o biettivi (di output e di outoorme]
fanino parte i un sstera di valutaziones che comprende tutti i livelli indi stirtsemernbe,

N confromo che 5i & ssiluppato nellambito dei Isborstori pors & propenders per lo scena-
rio b sintetizmbile nella tabells che segue

Cosmipsortam errto Obisttivo di owtput | Obiettivo di Owtoome
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iy significa che Fopinione prepond erante dell’onganizazions & di sthuare |a valuszone per
mmmmwpumnmkaﬂmﬁpﬁsm
attribuendo perd la responsabilith inmedo proporzcnalein relazione sll=fettwe coirmolgi-
rrervbo rvel g giungimenbo del risultato.

et a visione ports a valorizzsreiil lavoro di squadra & pud portsre & cresre dinamiche lawo-
rative che responmbilizzing i collsboratori & sisna ingrado di velorizane le professionalith.

5 ooncords infine dhe |a wslutszion e per obiettivi sia da applicars ai liveli B, C = D soltsrbo
per quarto nguanda gl obiettivi di owtpat rilevando oome le responsshilits di outoome S
no difficilrmente attibuibili persino alle RO, E opportuno che la responsabilita per Foutcome
sin sttriuits s livelli dirigenziali = politic.

Appare evidente che per costruine un Ssterma di valutazions fondato sugli spant emersi &
necessrio individusne oriteni oggettivi ed equi; normalizzare & formalizzsre | pammetri ed
indicare regole condivize da applicarsi gid in fase di definizione degli obiettii.

L'Ervte & stato indicarbs oo unitd furcicrale di nferiments per s pessturs delle walotss oni
i == im Fresniers concertats dai responsbili.

2. La differenziazione Individuale o per fasce omogenee? | pro e | contro

Smbilito che la valutazione deve tenere conto anche delfeffettivo aggiungiments deglh
obiettivi, si & dsousso aills opportunitd & parametrizzars il dato sul singolo individuo o sul
gruppo &l quale & sffidato il rsggiungimento dellfiobisttivo.

Differenrdadone individuale HO

Le tesi contrarie alla differenziazgions fanno permo prevalentemente sulle reazioni negative
dei collaboratori nel mormenbo in oul vergono “messi a confrorto®oon i colleghi. Malumori =
asti mon sono furzionali &l mggiungimento d obiettivi condivis, percid chi s & posto contno
la differenziazions individuale propende di pil per ura valutazione che premi il gruppo =
waluti i collaboratori alfintermo di fasos omogene e Cid implics siouramente una msggiore
incilith del nuolo del walutstore che non 5 deve trovane a gestine e reazoni emotive dei pro-
pri olbsborarbori.

Inohre introdurne un ssbemra nuowo che pore i livelli medio — bassia oon oormere nel reggiun-
gimenito degli obiettivi port ereblbe ad ura ridefinidone degli equilbri che soprattutio nella
delicats fase riorganizmtiva che sta sttraver sandio Flnione potrebbe diventare deleteria.
Cifferenziazione individuale 51

S ritiene che la differenzdianone sis nec=ssaris per esitare snaturane il principio stesso di
walutazione non & detto chie lirmpegmno profuso dsi simgali allirtemao del gruppo sia il me-
desirmn.

Una corretts differenziazions permette di valorizzare le professionalith = fimpegno indivi-
dusli Uevertuale inasprimento del dima |avorstivo derivante dalla differerciazion s, viene
walutato come un rischio scoettabile in faze inizale ondividendo la e oessitd di introdurre
un risows sistenna che sal medio - lungo periodo inmeschi un dincolo virtuoso di tensione al
rriglioramerto individuale = slla logics di tesme

La l=va della differerciazions wiene vista in ottics positive = incentivanbe s= costruita oon -
guard o alle sing ol e respon ssbilith, Cid deve essene chizro ai valutatori gié rel momento della
definizione & del"stiribuzioni degli obiettivi.

La valutaziore individusle non deve pencid essere vists oome oorirad ditt oria rispetio al Fare
squadm} bensl come una risorss in pid per incertivare Pefficienms del gruppo.
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3. Premmio Eccellenza

#Anche Fevermaale definidone di un sisterna premiante ha portsto s due visioni divergent.
Cia un lato il oo siddetio Premio ecosllenm ™ & stsbo indicabo come negativo capace di met-
tere i oollaboratori in cormpetizons tra lon. OFaltra parte dtiene che il premio eocdlenz
potrebbie 2 seene un buoro struemert o inoenti varbe.

Il premio mon dovrd exsere necessariamente di ipo &o0RoMIcs mE potrd & seens e gpnes s
anche come riconosciments pubblios della professioralith & dei Asultsti ottenuti.

E’ opportuno individuare strument di valutazone del merto & metodi di inoentiwazons
dedla produttivith capadi di generare motiveziors ed individuare strumenti per valorizzane
& gratificare le eccellenze

Mel caso del premio di ecoellenza non 5 riscontra dungue una posidone preminente ma si
concords sulfopportunits di optare per alternative ai premi monstari quali la possibilics di
partecipare & oorsi di At formazione professionale sponsorizati dslfEnte snche in virtl
dei prossimi tagli alla forremioni previsti dal QUL T8/2070.

4. Trasparenza: cosa pubblicare e come

Lwttirres riflessiomne riguards ooss pabblicare sul sito web igituzionale & in dhe modo pub-
blicizzare i dati relativi sla perforranoes

La legge prevede che vemgano pubblicati tutt i dati che riguardano i livelo di mggiumgi-
re=nto degli obiettivi =le valutazioni dei fisabet, anche individuali.

5i muspica che | pubblicazions dei dati favorisoa INinnesoars i un mecoanizmo virbuoso di
partecipazione delle categorie sodali in grado di nidefinire politiche & obiettiv. Lintrodu-
zione del *teran attore” nells rlazions di costruzone delle politiche dell’ente, impore une
verifica cosants ded raggiungimento degli obisttivi ma anche della peroezione che 5= ne
ha alfestermo delle mura isttubonali. 5 ribsdizce uhbeiorments fmportane di unes buors
comuricazione per diminuire il gap esistente tra realtd percesion = e nealth effertiva

Lapertura trasparents sullorganiz=zions gamntirebbe, inoltre; un confronto oggettivo =
pila equilibrato dei dati di perforrance, garsren doanche sl =nte ste o irmportarti dati di
ritormis sulle attivith.

Pur conoordando su questi princpi base della trasparenza, desta imvece qualche preocou-
pazionela pubblicazions dele valutazioni individusli.

ILAMANO OPERATIVO: RIFLESSIONI SULLA COMPILAZIONE DELLA SCHEDA

N corfrombs descritto in queste pagine si & sluppsts atborno a simulazioni opsrstive re-
alizzate in sott ogruppi chie, partendo da reali obiettiv del Fiamo Strategico delfUnione, s
sono impegnat sd artioolare un Piano Cperativo.

Crarante i laboratori sono state testate dele *schede di nlevamione” che ssmnno irtegrate
agli strurnenti di levazions gid esisent.

iGikdopo la prirme giormats di laboratorio sono stati apportst i prinni comettivi alla scheda &
sequito delle s=graslamioni delle difficolth riscorrete dai partedpant.
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CONCLUSIONI

| purti fondamertali emers dalls discussione dei lsboratori della performance somno dunque
rioonducibii allesigerzs forte di individusre un processo ooerente che parte dalls definizo-
nedi obisttivi chisri, condivisi e conoordati & vari Fveli (politicafdirigenm; difigenz PO POV
ollaborstoni]. Solo in questo o la valutazion:s =rd senssts & obiettiva & in grado dil ge-
nerane un effetti v wlore sggiumto nells gestions dellante Lo spinto di squsdra si ssiluppa
se 5i lavora tutti per persequine gl stessi obiettivi. La coesione interna allEnte 5 gioo melle
walurtazioni; & un ruchks molto importantein questo senso awrd la pubblicazions de dati con
rrcdalith & temipi condivisi.

Parols d'ordine del Fiano dells Pearformance delfUnions dei Comuni dells Basss Rorsgna
dowrd percid essene EQUITA, garantita non das un solo slermento, ma dallfintegrazmone di pid
cormporeEntil omogen et del metodo, capacits di sostenere il ruolo del valutstors = valoriz-
mazione delle cormpetenze professionali.

iy che & indisoutibile & che la Legge oggi impone una serie di adempimenti da osi mon 5
poird prescindere, la differerziazione sard necessaria od elemento di valutazions per oplono
ichee dosranno waluare i propri oollaborstori. Diverta perdid fondamentale oogliens questo
carmbioidi s so corme un'opportunith pernon vedersi impome un pacchetto preconfedons-
iy, be=nsl oo stnuine un o dello che gras e allspporto di colon che hanmo ocollaborabo & que-
sho poosgetbo permetts ala B o Aiomsgns di valorizzare b= propie peculiaits onganizmstive.

IL GLOSSARIO DELLA PERFORMANCE

Performance

La performance & il contribute risuttsto & modalith di rsggiungirmento ded risultsto) dhe
unentith (individuo, grappo di individui, unith organizzativa, oganizzmbons, progamma
o politica pubblics) apporta attrsverso la propria agone a eggivngimento dele finalith =
degli obiettivi ed, in ulima istanzs, alla soddisfazions d e bizogni per i quali 'organizszones
& shatn costituita. Pertamto il seo sgnificato silega stretmente alfessoumione di un'azione,
ai risultsti dells ste s & alle rodslith di rappre ssrtamione. Corme wle, pertanto, siprests ad
S ErE misumk s & gestit.

Lampiezzs della performanos & riferimento alls sua estensions Sorizrontale” in temrnini di
inputyjproces soiowtpartioutcorme; la profordith del oonostto dil performnance riguards il suo
wviluppo *werticale® livdlo individusle; livello organizzativa; livello di programima o politcs
pubblica.

Performance

Esprime il risultato dhe uninter onganizzmone oon le sue singole artioslazioni consegue ai
fini del mggiungirmento di determinati obisttiv & in ultira istanm, della soddisfazsione dei
bizogni dei dittadini.

Performance ind vl duale
Esprime il contributo fornite de un individuo, in termini di risultsto = di rodalith di reggian-

_ degli cbiettivi

Oblettvo Strategico

E la descrizione di un traguards che forganizzziones 5 prefigge di raggiungers per essgui-
re comn sucoesso i propri indirizzi. Uobiettivo & espresso attraverso una descrizions sintetica
& deve exene sermpne mHaarsbile, quantificabile = possibilrmernte, condiviso. Qi obiettivi di
caratbere strategions fanmo riferimento ad oizzonti temporeli pluiennali & presentamo un
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elewto grado di rilevanza [non rizaltano, per ale carstteri stio, faclmerte rmodificabili pel
breve perodo), richisdendo uno sforoo di pianificagone per lo meno di medio periodo.
sono contenuti alfintarno delle aree strategiche del Fiano.

Oblettive Dperativo

Gli obiettivi operativi dedinamno Forizzonte stategico nel singoli eserid (breve perioda),
rientrando megli strurmernti di natara progremmatics delle attivitd dele smministrazoni.
Cids indipendentemerte dai lvelli organizzstivi 8 oui tali obisttivi fanno apo. gli obisttiv
operativ riguandano ke attivith di programrezions di breve periodo.

Indicatore

Sono misure relathes, riferte a scale o ottenute ome quozent tra valor =fo quantith sp-
positaments misurste. Sono espressi mediante parametn, namer,; rapport, grand exee, che
rrisurine & esprirmano uns performance dellorganizzamione.

Indicatore di Processo

Mizuramo Fefficienm, & un'analisi orientats ai ez sono per esemipio | Templ medi di
consegna di un oertificato, termpo medio di risposts a richieste & irbervento, tasso di utiliz-
o di una struthars, cosio medio per unitd di prodotio. Richiedono rilevazioni tipo candhi di
larwoiroy contabilith del costi.

Indicatore di output
Mizuramo la capacitd dellente di rmggiumger=gli obiettivi che si & dabo. (2. noutert sssistt,
serviti, ribilitati.

Indicatore di outcome

Approssima Feffetto o Fimpstto provocato sulls comanity amministrem, segli utent;
sull’ambiente estemo. Misara la percezgions del’utiith socisle orests. Momn rappresenta dd
che & stato fatbo, e le conssquenze generate. E molto influenzto da variabili esterne
Esempi dil outoomes sonom il miglioramento della qualith della vits, della salute de cittadini,

B,

Target

Uin target & il risultsto che un soggetio si prefigge di otbenere; owvero | valore desiderato
in relaziones ad ur'attivit o & un prooeseo. Tipicarment e questo valone & espresso in temrmini
quantitativ emtro uno specifionintervallo termporale & pui riferirs o obiettis Sa stetegic
che operativi.

Deviazlone standand

Fornizce unfindicagione di quanto ura qualsizsi misua differisce dalla media. In generale,
se tutti gl soarti somo molto piocoli, =2 misure soenno tutte vicdne & quindi, presumibil-
rmente molbo precse. Mellambito dd piano della performance & rilevante in rdazione alla
differersiaziore b differermazon = relle wlubszon Bomento dello scarto vanabil= dalls
rmedial, ® oggetto di wlutadons per il valutabore.

Tratto in parte d Allegato al Fisno della peformanoe (delibens n. 112770 = in ponte dai
imr ekl it tick,

HANKNO PARTECIPATO i Dirigenti & k= Po delPUmione dei Comuni della Bssss Bomagna
A CURA i UMficio Comunicaziones dellUniore de Comuni della Bassa Romagna
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ALLEGATO 1: SCHEDA DI REDAZIONE PROGRAMMI E PROGETTI DELLA RPP Mod RPP 001

LA RELAZIONE PREVISIONALE E PROGRAMMATICA
Le politiche e gli obiettivi strateqici

PROGRAMMI E PROGETTI

Programma 1: ............

Progetti:

Programma 2: ...........

Progetti:



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:

ahrONRE



Mod RPPOO3
Programma 1: .........

Progetto 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):



ALLEGATO 2: SCHEDA PER REDAZIONE PIANI OPERATIVI E INDICATORI

PIANO OPERATIVO
Responsabile:

Obiettivo triennale
Obiettivo Piano (PROGRAMMA PROGETTO Indicatori Obiettivo annuale
strategico Peso RPP) RPP Outcome (2011) PEG/PDO indicatori di output Verifica 30.06 Verifica 31.12
VALORE
OTTIMALE DI
INDICATORI DI OUPUT RIFERIMENTO UTILIZZO IN ALTRI DOCUMENTI
(descrizione output annuale) 2010 VALORE OBIETTIVO (TARGET) 2011 (BENCHMARK) DESCRIZIONE FONTE UFFICIALI CODICE
Azioni e Risorse, Note e
comunicazione ( Personale, o Gen Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Set ott Nov Dic
o verifiche
obiettivo annuale) Stakeholder
Prev
Cons
Prev
Cons
Prev
Cons
Prev

Cons




UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI A, B, C

ANNO
COGNOME: NOME:
STRUTTURA:
’ ’ pun?egglo punti
Parametri n. parametri  [massimo per[ . -
disponibili
parametro
Risultati Attuazione Qegll ob|§mw 1 10
assegnati (risultati)
Comportamento 5 18 90
Totale massimo raggiungibile 100
OBIETTIVI VALUTAZIONI PUNTEGGIO max 10 punti
40%< 0
104 - O
1.1 Attuazione degli obiettivi assegnati La 40% - %50 2
\valutazione 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 punti
Insufficiente 0
2.1 Competenza tecnico-operativa Conoscenze Sufficiente 45
(teoriche ed applicative) richieste per I'esercizio del discreto 9
ruolo buono 13,5
ottimo 18 X 18
Insufficiente 0
Sufficiente 45
2.2 Competenza relazionale. Capacita di ascolto e di
- - iscreto 9
risposta all'utente interno-esterno
buono 13,5
ottimo 18 X 18
2.3 Problem-solving. Capacita di soluzione di problemi Insuf.fnlmente 0
in autonomia, particolarmente in situazioni di crisi o di Sufficiente 45
emergenza garantendo il rispetto delle norme di legge, discreto 9
regolamento, contratti collettivi e individuali e dei codici buono 135
di comportamento ottimo 18 M 18
Insufficiente 0
2.4 Competenza di integrazione nei servizi Capacita Sufficiente 4,5
di lavorare all'integrazione dei processi lavorativi discreto 9
promuovendo la collaborazione con altri servizi ed uffici buono 135
ottimo 18 X 18
. . Insufficiente
2.5. Orientamento al servizio. Impegno personale, o 0
motivazione verso il proprio lavoro e tensione verso il Sufficiente 4,5
risultato, nel rispetto delle norme di legge e dei discreto 9
regolamenti riguar.danti illsettore .di appartenenza ed buono 135
eventualmente dei settori con cui collabora .
ottimo 18 X 18
subtotale comportamento 90
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

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

0 Si conferma la valutazione.
Motivazioni:

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

Motivazioni:

IL DIRETTORE GENERALE / IL SEGRETARIO GENERALE




