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PREMESSA

Il Decreto Legislativo n. 150 del 27 ottobre 200%smm.ii., noto comeDecreto
Brunetta”, ha previsto l'attivazione di un ciclo generalegestione della performance, al fine
di consentire alle amministrazioni pubbliche dianigzare il proprio lavoro in un’ottica di
miglioramento della prestazione e dei servizi (agicoli 4-10).

Il ciclo di gestione della performance offre all@rinistrazioni pubbliche un quadro di
azione che realizza il passaggio dalla cultura dzzn {nput) a quella di risultati qutput ed
outcomeg, orientato a porre il cittadino al centro dellagrammazionecustomer satisfaction
e della rendicontazionetrésparenzy, e rafforzare il collegamento tra retribuzione e
performanceremialita selettiva.

La citata legislazione, infatti, sostituendefiditivamente il concetto di produttivita
individuale e cadllettiva del previgente ordinamentba introdotto il concettdi performance
organizzativa eindividuale,

Al fine di consentire all’ente locale di poter vidte annualmente la performance
organizzativa endividude del personale dipendentirfgenti, Responsabili di P.O. e restante
personalg, il Nucleo di valutazione-Organismo indipendedtevalutazione, successivamente
definito Nucleg e individuato quale organo che predispone, asiseell'articolo 7 del
d.lgs.150/2009, la proposta d€istema di misuraone e valutaione ddla performancé, di
seguito definito SMivaP”.

| risultati dell’attivita di misurazione e valutarie delle performance dovranno resi
pubblici sul sito web dell’Ente nel link “Amministzione Trasparente” per di garantire la
massima trasparenza sugli esiti dell’'attivita dswanazione e valutazione svolta dall’organo
competente.

Il “SMiVaP”, nel rispetb di quanto pevisto dall’articolo 7 del Decte ed in base alle
direttive adottate dalla Commissione ANCI e dal’A.NA.€x,CIVIT, individua:

+ e fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance;

+ |e procedure di conciliazione relative all'applid¢aze del Sistema;

+ le modalita di raccordo e integrazione con i sistelincontrollo di gestione e strategico

+

esistenti;
le modalita di raccordo e integrazione con i docatn€ei programmazione finanziaria e
di bilancio.

La proposta diSMiVaP” e trasmessa alla Giunta comunale per 'adoziomadts.

Descrizione dell’Ente

Laviano, piccolo paese avamposto nella provinciaSdierno, incuneato tra la Lucania e
Ilrpinia, con una popolazione di 1462 abitanti.n&i al secondo dopoguerra abitato
essenzialmente da carbonai-montanari, pecorai tiieuiagente schiva e taciturna.

Il terremoto del 23 novembre 1980 non lascio pistrietra, spezzando oltre 300 vite umane.
Oggi a distanza di oltre trent'anni da quell'infeugvento, la comunita punta prevalentemente
Sui giovani nati e cresciuti dopo il terremoto.s& affermando e consolidando una discreta
attivita zootecnica, con produzioni di carni e ocaevallo di ottima qualita. Si punta ad offrire
ai turisti aria pulita, acqua pura, ambiente inaomhato, cibo genuino e suoni della natura. A
cio si aggiungono la disponibilita di importantrugture sportive, di parchi attrezzati e la
possibilita di avvalersi di una importante capagdiigettiva garantita dai prefabbricati del
“Villaggio antistress”, molti dei quali possono ess affittati anche per brevi periodi.

Descrizione dell'organizzazione dell’'Ente



Con deliberazione della G.M. n. 159 del 2.9.2003¢cessivamente modificato, € stato
approvato il regolamento di organizzazione dedlcué dei servizi.

L’Ente si articola a livello di organizzazione irea, settori e servizi:

1- Amministrativo — Demografica

2- Economico - Finanziaria

3- Tecnico — Urbanistico

4- Settore Patrimonio

5- Servizio di Polizia Municipale - Vigilanza deéffritorio

6- Servizio Tributi

Finalita dello “SMiVaP”

Il sistema di misurazione e valutazione della pennce é finalizzato a:

+ comunicare con chiarezza ai dipendenti dell’enteattese sulle prestazioni richieste
(risultati attesi e standard di comportamento), fendo punti di riferimento per la
prestazione lavorativa,

+ sollecitare I'apprendimento organizzativo e faveriun atteggiamento di continua
autovalutazione;

+ spingere verso traguardi di miglioramento e di @iés professionale;

+ responsabilizzare su obiettivi sia individuali at@lettivi;

+ valorizzare le competenze e le capacita di svilupmdessionale dei dipendenti.

Destinatari ed azioni dello"SMiVaP”

| destinatari detSMiVaP”_ sono tutto il personale, con modalita diversifcatseconda
che si tratti di personale con o senza posiziomedponsabilita o che ha la responsabilita di
progetti (funzionari con incarichi di responsahijit

Le azioni del “SMiVaP” consistono in un mix rappresentato, da un latdlada
performance operativa, le prestazioni di risultatalall’altro, dalle performance organizzative
(c.d. competenze/comportamenti organizzativi).

La performance operativ& la componente del sistema collegata alla prograione
delle attivita ed ai risultati che si intendono gagpgere, con riferimento non soltanto agli
obiettivi fissati dalle linee programmatiche e sdggche dell’amministrazione (programma di
mandato-relazione previsionale e programmatica)amehe ai principali adempimenti cui i
Settori/Aree sono tenuti nello svolgimento delNéd ordinaria per la quale si intende
migliorare la qualita e/o I'efficienza e/o I'effice.

La performance organizzativacostituisce, invece, la componente del modelldedel
competenze che ha ad oggetto le attese legateok (dirigente, posizione organizzativa,
responsabile di un determinato progetto ... ) e wujque il comportamento richiesto nel
contesto lavorativo in cui il valutato svolge laaqurestazione, sia esso funzionario con incarichi
di responsabilita o appartenente alla organizzazioperativa (area/ servizio/ ufficio/unita
operativa).

Per la valutazione dellperformance operativd’attenzione sara incentrata sul risultato
e dovranno essere prese in esame le prestazioitivaietato sara chiamato a conseguire.

La valutazione, infatti, si fonda su elementi ogjgetlesunti da un puntuale riscontro
dei processi attuati, degli atti adottati o devsgmprodotti.

Gli obiettivi da assegnare al personale devonoistarg in attivita
+ rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della maonita, alla missione istituzionale, alle
prioritd politiche ed alle strategie dellamminisizione, per cui devono essere
corrispondenti alle indicazioni di carattere genkracontenute negli strumenti di
pianificazione e programmazione;




+ specifiche e misurabili, in termini concreti e chjaattraverso la presenza di opportuni
indicatori;

+ tali da determinare un significativo miglioramendella qualita dei servizi erogati e/o
delle attivita, cosi da non essere limitati al memantenimento della situazione esistente;

+ correlate alla qualita ed alla quantita delle risser disponibili e cioé sostenibili in termini
economici,

4+ congruenti, rispetto all'arco temporale previstorp& realizzazione e con riferimento alle
risorse disponibili .

Essendo lo strumento della valutazione, paragomabiin Work in progres% occorre
che nel corso dellanno la stessa fruisca, arriedbsi nella sostanza, di elementi basati sul
giudizio dei destinatari dei servizi erogati, cgleutenti/stakeholdersc(stomer satisfaction

A cio dovra aggiungersi la verifica sulla qualigd atti e dei servizi prodotti.

La valutazione dei comportamenti organizzativi agia tutto il personale, dirigenziale
e/o Responsabile P.O. ed il personale assegnatagliPeni e per gli altri, dovranno essere
preventivamente specificate le competenze atteseif@imento al ruolo ricoperto nell’ambito
dell’'organizzazione.

Per il dirigente e/o Responsabile di P.O. il rifeento € alle competenze relazionali, alle
competenze organizzative e a quelle decisiprtiinostrate nella realizzazione dei compiti
affidati.

Allo scopo sara essenziale verificare:

+ - orientamento alla professionalita e al miglioramie@ continuo del proprio lavoro;

+ - la capacita di individuare e risolvere i problemi

+ - il grado di autonomia e la capacita di iniziativa

+ - I'attuazione dei contenuti del Piano per la Preg®ne della Corruzione e Trasparenza;
+

+*

- la capacita di rispettare e far rispettare le g comportamentali;
- la capacita di orientare il cittadino;
+ - la capacita di gestione e la comunicazione akino del gruppo.
Per i componenti del gruppo/unita operativa vengprese in esame le capacita dimostrate in
termini di integrazione al lavoro di gruppo, di @ubmia e risoluzione dei problemi, di
accuratezza e affidabilita nell'esecuzione di assidnel lavoro e, infine, di flessibilita e
interesse al miglioramento.
Il “SMiVaP”, improntato ai criteri della partecipazione e adlasparenza, si compone delle
seguenti fasi:
+ assegnazione degli obiettivi;
+ monitoraggi e misurazioni,
+ verifiche intermedie e finale;
+ valutazioni intermedie e finale.
+*
assegnazione obiettivi
Il collegamento tra gli obiettivi e I'allocazioneskle risorse si realizza attraverso i seguenti
strumenti di programmazione:
v Pianificazione strategica— definizione delle politiche, delle strategie egli obiettivi
strategici di lungo periodo:
= Linee Programmatiche di Mandato
=  Pjano generale di sviluppo
(Si sottolinea che, al momento in cui partird 'amzaazione dei bilanci pubblici, attualmente previs
per il 2015, in osservanza del Principio contabiplicato alla programmazione — All. 12 — il Piano
Generale di Sviluppo e la Relazione previsionalgragrammatica saranno sostituiti dal Documento
Unico di Programmazione. Tale documento, infatisdttoporre all’attenzione del Consiglio Comunale
entro il 31 luglio di ciascun anno, sara compostouwha Sezione strategica (SES) e una Sezione
operativa (SEO) in modo da garantire una forte exwea tra i vari strumenti di pianificazione e
programmaziong
v'Programmazione pluriennale — declinazione degli obiettivi strategici in




programmi/progetti pluriennali:
= Bilancio pluriennale
» Relazione Previsionale e Programmatica
= Piano triennale delle Opere Pubbliche
v’ Programmazione operativa —definizione degli obiettivi gestionali e attribun® delle
risorse necessarie:
= Bilancio di Previsione
= Piano Esecutivo di Gestione (PEG) — che unitamahBRiano degli Obiettivi (PDO —
formato dalle schede obiettivi annuali che dettagli le azioni funzionali al loro
raggiungimento) costituiscono il Piano della Perfance di cui all'art. 10 D. Lgs.
150/2009 ai sensi dell’art. 169 co. 3 bis D. Lgs2617/2000 cosi come modificato dal
D.L. n. 174/2012 convertito con L. n. 213/2012
v  Attuazione degli obiettivi e monitoraggio degli andmenti gestionali e delle
performance (con eventuale messa in atto di azioni correttieglidscostamenti, se
rilevati)
»= Report quadrimestrali sullo stato di raggiungimeategli obiettivi e relativi indicatori
= Variazioni di bilancio e PEG
v'Rendicontazione, Valutazione e Comunicazione deisultati
= Ricognizione dello stato di attuazione dei progranendei progetti della Relazione
Previsionale e Programmatica
= Relazione sul Rendiconto della gestione (artt. 4281 TUEL)
» Valutazione della Performance
= Relazione annuale sulla performance
= Erogazione dei premi
L'assegnazione degli obiettivi ai ResponsabilePdD. & proposta dal Segretario
comunale alla Giunta comunale, tenendo conto d@ellepetenze presidiate ed in rapporto alle
risorse disponibili, individuando gli atti e le gtazioni da segnalare come snodi rilevanti
rispetto al risultato finale atteso, nonché lefigte intermedie.
Questa fase richiede l'individuazione di:

+ obiettivi intersettorialiche devono coinvolgere piu servizi del’'Ente;

4+ oObiettivi settorialiche devono coinvolgere esclusivamente un seméilnte;

+ obiettivi specifici che devono ottemperare alla necessita di garantiopportuna
integrazione tra ciclo della performance e attivith prevenzione e contrasto della
corruzione, nonché trasparenza, ossia di rispettangprescindibile collegamento fra la
programmazione delllamministrazione, contenuta R&no della performance e le
misure di attuazione di volta in volta indicate ®ehno Triennale Anticorruzione vigente,
affinché le stesse siano sempre declinate in ddietperativi del Piano della
performance.

+ risultati attesi rispetto alle attivita da presidiare.

A ciascun servizio (Area/Settore) possono essesegasiti un numero di obiettivi non
superiore & (quattro), di cui almendl (uno)intersettoriale.
A ciascun obiettivo deve essere assegnato un peso.
La pesatura degli obiettivi & proposta dal Segieteomunale, sentito il Nucleo/OIV, ed
approvata dalla giunta.
La pesatura, riportata nella scheda di valutazibsealirigenti/responsabili di p.o.¢ cosi
ripartita:
+ perfomance operativa-individualegy sua volta suddivisa in:
» raggiungimento degli obiettivi individuali assegrigiari a punti 40;
» comportamenti organizzativi e competenze profesalopari a punti 50;

+ perfomance organizzativa raggiungimento degli obiettivi del’Amministraxie nel suo
complesso pari a punti 10

La specificazione dei suddetti punteggi e evidataznella relativa scheda di valutazione per

il personale dirigenziale/responsabili di p.o.



Fasi Soggetti Coinvolti Strumenti Cronoprogramma
Assegnazione Interni 4 Bilancio di Previsione ¢ 31/12/2014
obiettivi + Sindaco e Giunta _| # Relazione previsionale
¢ Segretario e Responsabili ]
P.O e restante personale € programmatica
¢ Nucleo ¢ Piano delle Perfomance
¢ Organo di revisione
Esterni 2014-2016
¢ Gli utenti e gli stakeholders
in generale
¢ 'A.NA.C.
¢ il Dipartimento Funzione
Pubblica
+ la Corte dei Conti

Piu specificatamente dovrebbero concretizzarsgcamere dal 2015, i suddetti passaggi:

+ Entro il mese di aprile di ogni anno, la Giunta iéfce le priorita e i criteri generali per
I'allocazione delle risorse finanziarie - da eftetsi in sede di formazione del bilancio di
previsione Documento Unico di programmazione che vengono anticipate, nel corso di
appositi incontri di condivisione, ai responsahilelle posizioni organizzative, al fine di
recepirne contributi e suggerimenti volti a garaati

a) l'armonia tra gli obiettivi previsti dal programmeéi mandato e quelli legati all’attivita
istituzionale del comune;

b) la coerenza fra il ciclo di programmazione strategie il ciclo di programmazione
finanziaria,

c) entro 30 giorni dall’approvazione del bilancid.(1.p) da parte del consiglio comunale, il
segretario comunale cura, con l'ausilio del respainite finanziario, la predisposizione
del piano esecutivo di gestione-piano della perfamoe, coadiuvato, nella logica della
programmazione partecipata, dai responsabili dplbsizioni organizzative.

d) i responsabili delle posizioni organizzative neicaessivi 15 giorni assegnano alle
proprie risorse umane gli obiettivi che devono eange al settore/area di poter
raggiungere gli obiettivi prefissati e valutabiliassotto il profilo della perfomance sia
individuale che organizzativa.

Al fine di garantire I'assoluta coerenza fra il loidi programmazione strategica e il ciclo di
programmazione finanziaria, si provvede alla pm@ok&zione contestuale delle schede
PEG/PDO relative a ciascun settore/area contergintbiettivi annuali e gli indicatori di
risultato.

Il Piano, prima di essere sottoposto alla Giuntenwwale per I'approvazione, deve essere
validato dal Nucleo di valutazione che attesta isunabilita degli obiettivi individuati.

La Giunta Comunale approva il Piano Esecutivo dsteae-Piano della Performance.

a) monitoragqgi e verifiche degli obiettivi programmati

Il Nucleo effettua il monitoraggio dell’attuaziortgegli obiettivi prefissati e rileva, nel corso
dell'esercizio ed alla fine dello stesso, lo stditoealizzazione degli  obiettivi, identificando
gli eventuali scostamenti, le relative cause eimerventi correttivi adottati, allo scopo di
valutare I'adeguatezza delle scelte compiute ire shcattuazione dei piani, programmi e altri
strumenti di determinazione dell'indirizzo politican termini di congruenza tra risultati
consequiti e obiettivi raggiunti.

Le verifiche del Nuclepcongiuntamente con il Segretario ed i Responisdeile P.O.,_sono
quadrimestralcome da regolamento sul funzionamento dell’organjsad eccezione dell’anno
in corso come da tabella sottostante.




Fasi

Soggetti Coinvolti

Strumenti

Cronoprogramma

Monitoraggio in itinere

Segretario e
Responsabili P.O

Nucleo-OIV e
controllo gestione

Schede di verifica

Controlli  quadrimestrali.
Per I'anno corrente (15/12)
del Nucleo/OIV con
Segretario e Responsabil
PO

Monitoraggio in itinere | Cittadini Utilizzo diversi sistemi Verifiche 15/12/2014
Verifica finale al 31/12 da
Nucleo —OIV attuarsi nel mese di gennaio

Verifica finale Segretario-Responsa Relazione finale Mese febbraio anno
bili P.O successivo attestazione
grado raggiungimento
obiettivi

Per quanto concerne le predette verifiche dovrebbencretizzarsi i suddetti passaggi:

+ | mesi dall'assegnazione degli obiettivi fino aeahtbre sono dedicati alla realizzazione
delle fasi previste nei singoli obiettivi;

+ le verifiche intermedie quadrimestrali (30/04, 3®/@ 15/12, per I'anno corrente al
15/12);

+ il mese di gennaio e dedicato alla stesura delldaziene generale sull'attivita
amministrativa e sulla gestione dell'anno precedeet alla rilevazione dei risultati
raggiunti in relazione agli indicatori di risultato

+ entro il mese di febbraio il Nucleo attesta il goadi raggiungimento degli obiettivi
assegnati. La fase di “consolidamento” dei risuit@tortera infine alla redazione e
approvazione del Rendiconto di Gestione e del Reternuale del Controllo di Gestione
- Relazione sulla Performance.

Misurazione e valutazione finalizzate alla rendic@zione sociale

La programmazione degli obiettivi nonché la misioae e la valutazione del loro grado di
raggiungimento, coinvolge tutti i Settori/Aree in processo - tutto interno al Comune - che si
alimenta di indicatori di efficienza tecnica, effinza economica ed efficacia, senza prendere,
pero, in considerazione indicatori di impatto eustenti di valutazione del grado di
soddisfazione dei destinatari delle attivita esavizi.

Di qui la necessita di avviare un’integrazione gidd e senza soluzione di continuita fra gli
strumenti rigorosi e sperimentati del controlloggistione e del controllo strategico, con gli
strumenti dellaendicontazione socialgpassando, nei fatti, da una concezione autorefee

ad una concezione di apertura ai cittadini ed@ginti, che ponga in primo piano:

+ l'impatto delle politiche attivate sulla soddisfame finale dei bisogni della comunit;

+ la rilevazione del grado di soddisfazione dei destri delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive.

A tal fine, nel corso del 2014 dovranno essere:

+ pubblicati nella sezione "Amministrazione Trasp&e€mel sito istituzionale del Comune,
con le modalita previste dal Programma triennale |@etrasparenza e l'integrita, di cui
all'articolo 11, comma 2, del Decreto, i documeptevisti dall'articolo 11, comma 7,
dello stesso Decreto;

+ avviate le procedure tese all'instaurazione di madéaconsolidate e di rendicontazione
sociale, attraverso l'individuazione dei valutatesterni (stakeholder chiave ) e, d'intesa
con essi, delle attivita di ricaduta sociale delfue e dei connessi indicatori, cosi come,
peraltro, confermato dalle "Linee guida per la daeéfione degli standard di qualita”,
emanate dalla Commissione per la valutazione, laspgarenza e lintegrita delle
amministrazioni con Delibera n. 88 del 24 giugnol@0e dalle “Linee guida per |l



miglioramento degli strumenti per la qualita deingei pubblici’di cui alla delibera
3/2012 della CIVIT.
Nel corso del 2014, dunque, il Comune proseguiriimplementazione dello sviluppo
gualitativo e quantitativo delle relazioni con ttadini, i soggetti interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso l'ampéato di forme di partecipazione e
collaborazione, ripensando e organizzando le peogttivita nell'ottica della rendicontazione
sociale, adottandone gli strumenti mediante laabaolfazione di valutatori esterni indipendenti.

Metodologia per la valutazione della perfomance omnizzativa

La valutazione della performance organizzativa 'date fornisce un contributo ddl0% del
punteggio complessivo di ciascun lavoratore.
La metodologia che s’intende adottare é orientlpacaeesso e si basa sull'utilizzo di strumenti
di gestione integrati fra loro e con quelli giauiso.
Essa puo essere rappresentata da una matrice ia éopata:

+ da una parte sono indicate le attivita di ricads@aciale;

+ dall'altra i corrispondenti stakeholder chiave.
Le attivita di ricaduta sociale sono costituite gleelle con rilevanza esterna. Il Nucleo, che
nella fase di impostazione assume la funzionetdrmal auditing della rendicontazione sociale,
e cosi in grado di fornire al management una s#riedicatori strategici che consentono una
risposta veloce ad eventuali opportunita o conftittnché la tempestiva individuazione di
azioni di miglioramento.
La possibilita di captare i cambiamenti e defimitene ‘sistema dell'avvertimento anticipatp
in quanto consente alla struttura pubblica di meagiu velocemente ad eventiofmalmente
negativ) che accadono nell’ambiente circostante. E' evalehe il bilancio di ricaduta sociale,
imperniato su un sistema condiviso con gli stakééoéd alimentato da indagini e sondaggi di
soddisfazione degli stessi, costituisce un potstitenento di governo del consenso.
All'interno dell’ente e individuato il referente gk stakeholder al fine di curare le relazioni, il
dialogo ed il coinvolgimento dei diversi gruppisdakeholder chiave.
Inoltre tale referente, d’intesa con il SindacoaeQiunta, indice riunioni mirate, soprattutto
nelle fasi di verifica ed aggiornamento delle dtlivdi ricaduta sociale e dei connessi indicatori
di performance, coinvolgendo le strutture orgarizeadel Comune interessate.
Cura la trasmissione di informazioni specificheudtitgli altri stakeholder e promuove i
meccanismi di sensibilizzazione degli stakehold&rni ed esterni.

Ambiti di misurazione e valutazione della performemindividuale

L'articolo 4, comma 2, lettera €), sub 1), dellgge 4 marzo 2009, n. 15, ha previsto la
valutazione per tutto il personale delle pubbliah@ninistrazioni.
L'articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicat@ai quali collegare la misurazione e la
valutazione della performance individuale, deteanuto:
a)per il dirigente e per il Responsabile di P.Q
+ gli indicatori di perfomance relativi al’ambito ganizzativo di diretta responsabilita;
+ il raggiungimento di specifici obiettivi individual
+ la qualita del contributo assicurato alla perforn@n generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrdtaieceomportamenti organizzativi,
+ la capacita di valutazione dei propri collaboratpdimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;
b) per il restante personale
+ il raggiungimento di specifici obiettivi di grupmoindividuali;
+ la qualita del contributo assicurato alla perforn@ndel settore/area organizzativa di
appartenenza, le competenze dimostrate ed i coanperiti professionali e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione della parfance individuale del comune




Il sistema di misurazione e valutazione della perforceandividuale adottato dal Comune di
Laviano si caratterizza per:

+ aver posto un collegamento strettissimo fra la qenfance organizzativa e la
performance individuale. La valutazione di ciascumégta organizzativa e posta alla base
della valutazione individuale del personale chdawviora, della posizione organizzativa
el/o del dirigente che la dirige e del segretarioemale;

+ essere il frutto di una proposta condivisa dall'amistrazione e dal personale.

+ la compattezza ed omogeneita, in quanto tuttoréqeale, dirigenziale e non, é valutato
con gli stessi meccanismi;

Il sistema si basa sulla valutazione di due compbne

a) gli obiettivi consequiti;

b) i comportamenti organizzativi e competenze probessi.
La valutazione sara effettuata secondo i criteontati precedentemente e nelle schede allegate.
Il Nucleo procede alla certificazione della perceahe di realizzazione.
In apposite sessioni di colloquio il Nucleo, comasdun dirigente e/o Responsabile di P.O.,
analizza I'andamento delle attivita, i risultatinseguiti e le ragioni addotte per I'eventuale
mancato raggiungimento degli obiettivi.
Allo stesso modo sono svolti colloqui di valutazgper ciascun dipendente a cura del relativo
Responsabile di P.O..
Per quanto riguarda la valutazione dei comportamerganizzativi attesi si € scelto di
differenziare gli item di analisi del personaleiginziale e delle posizioni organizzative da
qguello del personale non dirigenziale.
A sequito della redazione delle schede di valutezidella performance per ognuno dei
dipendenti si procede con la consegna delle stedse il mese di febbraio.

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Per procedure di conciliazione s’intendono le mtixie volte a risolvere i conflitti nell’ambito
del processo di valutazione della performance, emsis dell’'art. 7 comma 3 lett. b) del
D.Lgs.150/2009, ed a prevenire eventuali contenrziosede giurisdizionale.

Nessun procedimento di conciliazione puo essergatoi prima della formulazione delle
valutazioni definitive, coincidenti per il Segrdtamella consegna del decreto contenente la
valutazione, per i dirigenti/responsabili di p.@lla consegna del provvedimento del Sindaco
contenente la valutazione definitiva, per il ret¢apersonale con la consegna della scheda di
valutazione da parte del dirigente

Dalla data di consegna o pubblicazione dei provwedti di cui sopra, ogni dipendente ha il
termine, tassativo e a pena di decadenza, di diemi per chiedere, mediante nota scritta da
consegnare direttamente all’'ufficio preposto chlasciano ricevuta, l'attivazione di una
procedura di conciliazione secondo le seguenti titada

+ Segretaria pud presentare motivate argomentazioni direttaenahSindaco chiedendo
una diversa valutazione, Il Sindaco decide conygdimento definitivo nei successivi
dieci giorni. La mancata adozione del provvedimednitivo da parte del Sindaco
equivale a conferma della valutazione originaria.

+ Dirigenti/Responsabili di p.o: possono presentare motivate argomentazioni alaS
chiedendo il riesame della proposta di valutazidaeparte del N.V. e chiedendo di
essere sentiti dal N.V. in presenza del Sindaco.richiesta di modifica della
valutazione puo avere ad oggetto la modifica dettgggio finale in relazione al
punteggio riguardante la performance organizzativiadividuale. Il procedimento di
conciliazione deve concludersi entro 30 giorni @allia attivazione e deve concludersi
con un provvedimento espresso del Sindaco di aecegto totale o parziale della
proposta di modifica o di conferma della precedeatatazione.

+ Altri dipendenti : nei dieci giorni successivi alla consegna detlaesla di valutazione




possono presentare ricorso al dirigente/resporesabilp.o. di riferimento contro la
valutazione relativa alla performance individuagidenziando le voci della scheda di
valutazione per le quali, ad avviso dei ricorresdino state date valutazioni non congrue.
Non € comunque ammesso ricorso comparativo con ditiendenti. E’ facolta del
dipendente chiedere di essere ascoltato dal diegdiniferimento alla presenza del N.V.
e di farsi assistere da un procuratore ovvero daappresentante dell’associazione
sindacale cui aderisce o conferisce mandato. ibefite decide con provvedimento
motivato sul ricorso, sentito il dipendente cheabbia fatto richiesta, entro e non oltre
30 giorni dalla data di proposizione del ricorso.caso di accoglimento del ricorso, il
servizio personale recepisce la nuova valutaziditiezandola ai fini della redazione
della graduatoria definitiva. Fino a quando nomgidecorsi inutiimente i termini per la
presentazione delle procedure conciliative di copra o non siano definite
completamente tali procedure, non puo farsi luotla kguidazione dei compensi
spettanti al personale o ai dirigenti, a secondle ggocedure conciliative in corso, che
abbiano comunque influenza sulla graduatoria o taaiane finale. Al fine di
scoraggiare la presentazione di ricorsi strumemtdlia carattere meramente dilatorio,
nell’esame dei ricorsi si deve necessariamentér@alal presupposto, consolidato nella
giurisprudenza, che la persona od organo chiamatutare € dotato di ampio potere
discrezionale, per cui il sindacato sul corrett@reizio del potere valutativo pud
riguardare solo profili di manifesta illogicita, mwaddittorieta o assoluto difetto di
motivazione ove questa sia espressamente richiesta.

TRASPARENZA

Sul sito istituzionale dell’ente & presente I'apgf@sezione denominataAfmministrazione
Trasparente”, secondo i dettami del D.Lgs.33/2013, dove silgigano, fra I'altro, tutti gli atti
che afferiscono ad ogni fase del ciclo di gestideka performance.

| Responsabile di Area/Settore, ferma restandedaansabilita di tutti i dirigenti/responsabili
di p.o. per il necessario flusso d’informazioninha il coordinamento e la diretta responsabilita
in ordine alle pubblicazioni obbligatorie di cui eltato Decreto Legislativo, sotto la diretta
sorveglianza e responsabilita del Responsabilea déiasparenza, come nominato con
deliberazione della Giunta comunale.

In caso di mancato assolvimento degli obblighi dblglicita, non pud essere corrisposta la
retribuzione di risultato ai dirigenti preposti agiffici coinvolti.

Il N.V. svolge le funzioni di vigilanza e controlth cui all'art.44 del D.Lgs.33/2013.

SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Di sequito si riportano le schede di valutaziorféedenziate tra quella destinata al personale dei
profili professionali da A-B-C-D (senza posizioneganizzativa) e quella destinata alla
posizione dirigenziale e/o dei Responsabili detlsipponi organizzative.
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COMUNE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE DIRIGENZIALE
e/o RESPONSABILE P.O.

COGNOME: NOME:
Area/settore: Servizio:
Categoria: Posizione economica:

Profilo professionale:

Elementi di valutazione

Punti assegnati

Performance oPerativa e individuale

Max 40 Punti

Raggiungimento degli obiettivi individuali assegnait

OBIETTIVO 1 PESO PUNTI

OBIETTIVO 2 PESO PUNTI

OBIETTIVO 3 PESO PUNTI

OBIETTIVO 4 PESO PUNTI

PUNTEGGIO TOTALE OBIETTIVI

Comportamenti organizzativi e competenze professi@h dimostrate

Max 50 punti

Orientamento alla professionalita e al migliorareotntinuo del proprio lavoro e alla qualita deiveg erogati,
attraverso lo sviluppo e l'impiego delle competemo®noscenze tecniche necessarie ad assolvempiticderivanti
dal ruolo ricoperto, con attitudine all'arricchinberprofessionale e all'aggiornamento tempestivoargando laj
crescita del know how dell'Ente sui temi di compete

0 a 6

Orientamento al problem solving, in ambiti orgaairs complessi, per attuare concretamente leejratprioritarie
dell'Ente, cercando e attuando la soluzione oténal rispetto delle regole procedurali

0 a 6

Promozione di soluzioni organizzative, metodologioh tecniche innovative (ad es. PEC), che concorra
miglioramento dei processi di lavoro e allo svilogfella qualita del servizio e contestuale capatiigdattamento &
mutamenti organizzativi e alle esigenze di flediséhicon comportamento aperto, collaborativo drcogvo

0O a 6

auditing interno, trasparenza ed anticorruzioneapplicazione dei contenuti del Piano della Premere della
Corruzione e Trasparenza

Promozione, impulso e collaborazioa# attuazione e all'adeguamento delle misure collegate ad esigenze [di

Adeguamento alle direttive fornite dal Segretarien€rale all'esito dei controlli di regolarita amisinativa
successiva e rispetto dei tempi di conclusiongd®edimenti amministrativi

Capacita di rispettare e far rispettare le regoleiecoli dell'organizzazione, applicando e facermgbplicare le normq
di legge ed i regolamenti, con particolare rifenmue al Codice di Comportamento (generale ed intega
promuovendo la qualita dei servizi e vigilando ‘aplbropriatezza e la precisione del lavoro, ang@iaando le
norme disciplinari laddove previsto

Orientamento al cittadino/utente (anche interncgacita di mantenere relazioni esterne positisampovendo
I'immagine e la cultura dell'Ente

a

Attenzione alla qualita del risultato e propensicala programmazione e rendicontazione dei risultabn
orientamento al conseguimento degli obiettivi aaéigrispetto dei tempi e sensibilita alle scageoannesse all
varie fasi del ciclo della performance, compresallguelativa alla reportistica

0 a 5

Capacita di valutazione dei propri collaboratonmdstrata tramite una significativa differenziazotei giudizi

0 a 5

Perfomance organizzativa

Max 10 punti

Raggiungimento degli obiettivi dell’ Amministrazione nel suo complesso

TOTALE Max 100 punti

IL NUCLEO DI VALUTAZIONE P.P.V. IL DIPENDENTE

Il sottoscritto autorizza l'accesso ai dati della pesente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e del

organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente x autorizzazione
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* | 40 punti a disposizione del Nucleo/OIV sono disbuiti secondo il peso assegnato a ciascun obietb

ed i risultati raggiunti

*I 50 punti per la perfomance individuale - Comporamenti organizzativi e competenze

professionali dimostrate — vengono cosi ripartiti:

Per ogni criterio di valutazione si possono indica solo numeri interi.

qualita dei servizi erogati, attraverso lo sviluppo l'impiego delle competenze

crescita del know how dell'Ente sui temi di compete

conoscenze tecniche necessarie ad assolvere aiticdarpvanti dal ruolo ricoperto, co
attitudine all'arricchimento professionale e alfimsgnamento tempestivo, garantendd

Orientamento alla professionalitd e al migliorameoontinuo del proprio lavoro e alla

e

la

0 a 6

Orientamento al problem solving, in ambiti orgaatt@ complessi, per attua
concretamente le strategie prioritarie dell'Enegcando e attuando la soluzione ottim
nel rispetto delle regole procedurali

e
le,
0 a 6

che concorrono al miglioramento dei processi dotave allo sviluppo della qualita d

di flessibilita, con comportamento aperto, collatmo e costruttivo

Promozione di soluzioni organizzative, metodologiehtecniche innovative (ad es. PEE

servizio e contestuale capacita di adattamentoudammenti organizzativi e alle esigern

)
I
7e
0 a 6

Promozione, impulso e collaborazion®attuazione e all'adeguamento delle misure

dei contenuti del Piano della Prevenzione della@one e Trasparenza

collegate ad esigenze di auditing interno, traspaxreed anticorruzione, in applicaziohe

regolarita amministrativa successiva e rispettotel@pi di conclusione dei procedime
amministrativi

Adeguamento alle direttive fornite dal Segretarien€rale all’'esito dei controlli di

Codice di Comportamento (generale ed integratipm)muovendo la qualita dei serviz

disciplinari laddove previsto

Capacita di rispettare e far rispettare le regalgiecoli dell'organizzazione, applicandd
facendo applicare le norme di legge ed i regolameain particolare riferimento 3l

e

vigilando sull'appropriatezza e la precisione delolo, anche applicando le norifpe

0

Orientamento al cittadino/utente (anche interncdgacita di mantenere relazioni ester,
positive, promuovendo l'immagine e la cultura &elle

he
0

dei risultati, con orientamento al conseguimentglidebiettivi assegnati, rispetto d

compresa quella relativa alla reportistica

Attenzione alla qualita del risultato e propensialia programmazione e rendicontaziq

tempi e sensibilita alle scadenze connesse alle ¥asi del ciclo della performanc

ne
Pi

a)

-

0

differenziazione dei giudizi

Capacita di valutazione dei propri collaboratorimdstrata tramite una significatiy

a
0
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Perfomance organizzativa (Max 10 punti)-

PUNTI GIUDIZIO PERCENTUALE
0 Giudizio gravemente insufficiente <30%
2 Giudizio insufficiente >30% e <59%
4 Giudizio sufficiente > 59% e <69%
6 Giudizio discreto > 69% e <79%
8 Giudizio buono >79% e <89%
10 Giudizio ottimo > 89%

Il giudizio & formulato dal Nucleo/OIV

Il raggiungimento dei punteggi sopra descritti s le fasce sottoindicate da titolo alla

percentuale dell’ indennita di risultato.

FASCIA DI
PUNTEGGIO PERCENTUALE
60 10%
61 - 62 11%
63 - 64 12%
65 - 66 13%
67 - 68 14%
69 - 70 15%
71 - 72 16%
73 - 74 17%
75 - 76 18%
77 - 78 19%
79 - 80 20%
81 - 83 21%
84 - 85 22%
86 - 87 23%
88 - 89 24%
90 - 100 25%
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COMUNE

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE NON APICALE

A-B-C-D
COGNOME: NOME:
Area/settore: Servizio:
Categoria: Posizione economica:
Profilo professionale:
Elementi di valutazione Punteggio
assegnato

e ot ottt gy~ 20 O™10]  Miax 40 punts
Attestazione OIV
Valutazione da parte del Dirigente e/ Responsabildi P.O., secondo i criteri Max 50 punti
allegati N
Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoon i colleghi e I'utenza 0 a3
Efficienza organizzativa e affidabilita 0 a5
Capacita di lavorare e gestire il ruolo di compegen 0 a3
Tensione motivazionale al miglioramento del livadigprofessionalita 0 a7
Grado di responsabilizzazione verso i risultati 0 a3
Abilita tecnico operativa 0 a7
Livello di autonomia — iniziativa 0 a7
Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio dettecpdure 0 a3
Quantita delle prestazioni 0 a5
Flessibilita 0 a7
Perfomance organizzativa Max 10 punti
TOTALE Max 100 punti

Il Dirigente e/o Responsabile P.O I Per presa visione - Il dipendente

I

Il sottoscritto autorizza l'accesso ai dati della pesente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e del
organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente x autorizzazione




Valutazione da pate del Dirigente o Titolare Posizione Oiganizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo nurrié nteri.

CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L'UTENZA

Si valutanole capada nellinstaurare un rapporto di collaboim@ze coni collechi, a siperare nel laveo I'appgoccio fondato su scelte
di natura individualistica mentreeta gestione @& rapporto can I'utenzale capacita drelazione e di gestire eventuatomenti di
stress e auaflittuali.

PUNTEGGIO DA 0a3

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA
Si valutano le capacita di impostarerettamente il proprio lawo, con dficienzae autonomia e didefinire gi aspetti procedurali
ed organizzativi del proprio lavoro relazione a mutare @lle condizioni driferimento.

PUNTEGGIO DA O a5

CAPACITA DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
Si vdutano lattitudine al lavoro di gruppo, la gestione delgsio ruolo al'interno del gruppo di lavoro, la collaboraane con il
responsabile al fine di accrescere lo standard ggahnitativo del sevizio.

PUNTEGGIO DA Oa3

TENSIONE MOT IVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLOD | PROFESSIONALITA
Si valuta l'interesse a migliorare la propria professionald®autoaggornamento professionale, alle esigenzestudio della
normativa o di approforichento delle tematichgrofessiorali.

PUNTEGGIO DAOa7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI
Si valuta la capacitai drerificare la qualia delle preszioni di sevizio a cuié chiamato a contribive, al coinvolgimento nie
esigenze connesse alla realizzazione deirpromi ale temgstiche di lavorganche al fine idmigliorare limmagine dell'Ente.

PUNTEGGIO DA O a3

ABILITAT ECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutat@pporto al ruolo a cué preposo, le abilita di tipo tecnico-opativo anche riguardo
all'utilizzo dei mezzi informatici

PUNTEGGIO DA Oa7

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita di organizzazione del poolaworo, rispetto ai compiti assegnati da program ai tempi di attesa dell'utenza,
rispetto all'avvio di iniziative, anche in condimidli criticita e tensione organizzativa (picchiadirico di lavoro).

PUNTEGGIO DA Oa7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacitai dispettare i tempi di esecuzione asstigh e di proparre soluzioni rivolte alla sempiifazonedei processi di
erogazione deservizi

PUNTEGGIODAOa 3

QUANTITA DELLE PRESTAZION |
Si valuta la capata di assicurare un prodotto o servizio rispondaiitedistribuzione dé carico di lavoro ordinao, tenendo conto
delle sollecitazioni del responsabile.

PUNTEGGIO DA O a5

FLESSIBILITA
Si valuta la capacita diinterpretare le esigenze di adattamento orgaatvo alle variabili esterne al fine di agsirare un elevato
indice di gradimento delle prestari del servizigsia all'uteiza che all' Amministraene.

PUNTEGGIODA Oa7
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TERMINI E CONCETTI CHIAVE UTILIZZATI NEL
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

Al fine di consentire ai cittadini di poter meglmmprendere (art. 11 del decreto legislativo
150/2009 — accessibilita totale alle informazidhilizzo di alcuni termini e concetti chiave pir
Sistema di misurazione e valutazione delle perfomae (SMiVaP)vengono riportati i significati
degli stessi:

Albero della performance

L'albero dellgperformance2 una mappa logica che rappresenta i legami tralabanstituzionale,
missione, visione, aree strategiche, obiettivi tegggi, e piani d'azione. Esso fornisce una
rappresentazione articolata, completa, sinteticdegrata dellgperfomancelellamministrazione.
L'albero dellaperformanceha una valenza di comunicazione esterna e unazaalestnica di
“messa a sistema” delle due principali dimensiaiedoerformance

Benchmarking

Il processo di confronto attraverso cui identifsacomprendere e importare, adattandole, buone
pratiche sviluppate in altri contesti al fine digiorare laperformanceorganizzativa. Analisi di
benchmarkingpossono essere effettuate relativamente a straggieessi, prodotti e servizi. Il
“benchmark”é un punto di riferimento per finalita comparativedi misurazione. Il confronto
avviene con un “elemento” ritenuto il “migliore” eomungue riconosciuto corségandarda cui
tendere. Ilbenchmarking interno quando il confronto riguarda la medes@maministrazione o
ente; esterno quando il confronto € fatto rispetioaltre pubbliche amministrazioni nazionali o
internazionali.

Indagine del benessere organizzativo

Si tratta di ufanalisi organizzativa che ha lo scopo di indagaee dapacita di
un’CJorganizzazione” di promuovere e di mantenere ungrtdo di benessere fisico, psicologico e
sociale dei lavoratori.

Indicatore o misura

Per indicatore s’intende una grandezza, indististamun valore assoluto o un rapporto, espressa
sotto forma di un numero volto a favorire la rager®azione di un fenomeno relativo alla
gestione aziendale e meritevolélattenzione da parte ditakeholderinterni (amministratori,
management) o esterni (cittadini, associaziomi, eftti, ecc.).

Missione

La “missione” identifica la ragion d’essere’anhbitoin cui lorganizzazione opera in termini di
politiche e azioni perseguite. La missione rappreséesplicitazione dei capisaldi strategici di
fondo che guidano la selezione degli obiettivi Ebeganizzazione intende perseguire attraverso il
proprio operato. Rispondere alle domandesa e come vogliamo fadre “perché lo faccianib

Organizzazione (assetto organizzativo)

Si tratta di una macrovariabile del contesto inteaome comprende la struttura organizzativa
(definita organigramma quando rappresentata guainte), la distribuzione del potere e delle
responsabilita con i relativi centri di costo e istesmi operativi. Con'&nalisi dellassetto
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organizzativo si definiscono le modalita di diviseoe coordinamento del lavoro, e in una logica
sistemica, gli organi, gli aggregati di attivita,compiti, le relazioni fra organi, il grado di
autonomia decisionale delle unita organizzativeolmunicazione e altri meccanismi di governare
della struttura.

Performance (ampiezza e profondita della)

La performancee il contributo (risultato e modalita di raggiunginto del risultato) che un’entita
(individuo, gruppo di individui, unita organizzativ organizzazione, programma o politica
pubblica) apporta attraverso la propria azioneaggiungimento delle finalita e degli obiettivi ed,
in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisoger p quali [lorganizzazione é stata costituita.
Pertanto il suo significato si lega strettamentessdcuzione di unazione, ai risultati della stessa

e alle modalita di rappresentazione. Come taletaptr, si presta ad essere misurata e gestita.
L'ampiezza dellgperformancefa riferimento alla sua estensionerizzontalé in termini di
input/processajutputoutcome la profondita del concetto gierformanceiguarda il suo sviluppo
“vertical€’: livello individuale; livello organizzativo; livlo di programma o politica pubblica.

Performance individuale

Esprime il contributo fornito da un individuo, irertmini di risultato e di modalita di
raggiungimento degli obiettivi.

Performance organizzativa

Esprime il risultato che un’intera organizzazioma de sue singole articolazioni consegue ai fini
del raggiungimento di determinati obiettivi e, iiima istanza, della soddisfazione dei bisogni dei
cittadini.

Target

Un target é il risultato che un soggetto si prefigge di otten ovvero il valore desiderato in
corrispondenza di uattivita o processo. Tipicamente questo valorespresso in termini
quantitativi entro uno specifico intervallo templer&@ puo riferirsi a obiettivi sia strategici che
operativi.

Misura di input

Si tratta del valore assegnato alle risorse (@rafiroduttivi) che, a vario titolo, entrano a far
parte di unattivita o di un processo. Il consumoridorse durante attivita o fasi di processo
determina il nascere del costo legatoutlizzo del fattore produttivo in questionelllnita di
misura, rispetto alla quale si determinadtensione della misurazione stessa, pud esser® sia
carattere economico (valuta), sia di carattere Gpatimo.

Misura di processo

Esprime 'lestensione quantitativa rispetto’wtita minima che costituisce un processattivita.
Tipici esempi sono:

— numero di pratiche espletate da un ufficio;

— numero di interventi urgenti del servizio di méanzione;

— numero di testi riposti negli scaffali dal peratendella biblioteca;

— numero di contravvenzioni elevate;

— ore di pattugliamento su strada della poliziadste;

— numero di fornitori gestiti dal’leconomato;

— numero di mandati di pagamento emessi.

Gli indicatori di processo si riferiscono, quindi, cid che fa umnita organizzativa o settore
dellamministrazione, o anche un singolo dipendente, pa&utare 'brganizzazione nel suo
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complesso a perseguire i propri obiettivi. Tipicaee gli indicatori di processo hanno solo un
collegamento remoto con gli obiettivi e i tragudmdali dell organizzazione.

Per questa ragione € necessario:

(a) assicurarsi che esista un tendenziale rapportcadsa-effetto tra i processi e i risultati che
I’amministrazione nel suo complesso vuole ottenere;

(b) fare attenzione a non dare un’eccessiva enfali iadicatori di processo, specie se
difficilmente ricollegabili, o solo marginalmentermessi, agli indicatori di output-risultato.

Misure di outputrisultato

Si tratta del risultato che si ottiene immediataraeal termine di una attivita o di un processo.
Ogni attivita pud essere descritta in sistema io@ut consumati edbutput ottenuti secondo la
catena logicainput — attivita - output Quando [loutputsi lega allinput in termini finanziari, si
esprime il concetto di economicita. Quando talezieine non e espressa in termini finanziari,
ma fisico -tecnici, si esprime il concetto di eidicza. Si propone di esprimereutput, da un
punto di vista sia quantitativo che qualitativo teénmini che risultino direttamente correlabiliiagl
obiettivi finali di uriorganizzazione.

Alcuni esempi, sono:

- ilnumero dei passeggeri trasportati dal servizidrdsporto regionale;
- Km percorsi dal trasporto pubblico regionale;

- ilivelli qualitativi dei servizi di front-officegulizia, puntualita, cortesia, etc.) espressi su
scala di Likert (da 1 a 7) attraverso una indagsuenoscitiva di customer satisfaction;

- le tonnellate di rifiuti raccolti e smaltiti;
- la percentuale di raccolta differenziata;

- ilnumero delle e-mail ricevute ed a cui e statanita risposta da parte délifficio relazioni
con il pubblico;

- ilnumero di non conformita al sistema di gestiguoalita 1ISO-9001.
Tuttavia, quando’dutput del servizio e difficilmente individuabilepn € sempre possibile una
loro determinazione. Cio avviene per i serviztisgtionali come la difesa e la sicurezza pubblica.
Malgrado tali servizi forniscano servizi alla catleita, I'output pud non essere univocamente
definibile. In tal caso e utile far ricorso a misudi processo comaroxy delloutputfinale. Per la
polizia stradale, ad esempio, puo essere propbstariero di contravvenzioni elevate o le ore di
pattugliamento su strada. Per i servizi connesipgbgrammazione di nuovi programmi possono
essere utilizzati gli indicatori di numero di pcdté esaminate oppure il numero degli incontri
organizzati con i portatori di interesse. Tuttawia, tenuto presente che la differenza sostanziale
tra un indicatore doutputrisultato e un indicatore di processo € che inprié orientato ai fini,
mentre il secondo € orientato ai mezzi. Dunqueaso di utilizzo di indicatori di processo come
proxy degli indicatori di risultato il riferimento aflutput finale non € immediato e quindi
variazioni dellindicatore non necessariamente si riflettono ssdo.

Misure di outcome

L’ outcomee limpatto, risultato ultimo di uazione. Nella misurazione delfzerformanceci si
riferisce aglioutcomeper indicare la conseguenza di‘attivita o processo dal punto di
vista dellutente del servizio e, piu in generale, detgikeholder

Esempi dioutcomesono:il miglioramento della qualita della vita, della lssie dei cittadini, ecc..
Un outcomepuo riferirsi al risultato immediato di un serviziodi un intervento (ad es. riduzione
della percentuale di fumatori), oppure allo stdinale raggiunto (ad es. la riduzione
dellincidenza dei tumore ai polmoni).

Il rapporto tra’utilizzo di uninput e I'ottenimento di uroutcomepud essere rappresentato in
termini di efficacia.
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Stakeholder (o portatori di interessi)

Uno stakeholdere un qualsiasi individuo o gruppo di individui cpessono influenzare o essere
influenzati dallottenimento degli obiettivi da parte defiganizzazione stessa. (Jtakeholder
possono essere sia interni che esterni rispettorini di ogni singola organizzazione e possono
essere portatori di diritti e di interessi. Essemdlibi i soggetti che detengono un interesse in
qguanto vengono influenzati oppure perché possofiwemzare 'lamministrazione come tali sono
interessati a ricevere delle informazioni sullevaé e suoi risultati delamministrazione stessa.
Gli stakeholdeisono coinvolti nelle varie fasi di predisposiziode Piano. La formulazione della
strategia deve essere in grado di contemperaresigeree dei vari portatori di interesse,
bilanciando tutti gli interessi in gioco. Pertantbmonte della definizione del Piano € necessario
identificare tutti i gruppi di individui che possgmno degli interessi nédirganizzazione,
sviluppando la c.d. “mappatura degtakeholder. Tale mappatura individua i soggetti dotati di
maggiore potere di influenza per poi individuare Ie&spettive attese nei confronti
dellorganizzazione (in termini economici, psicologetici e sociali).

Obiettivo strategico e operativo

E la descrizione di un traguardo cheiganizzazione si prefigge di raggiungere per dsegon
successo i propri indirizzi. tbiettivo &€ espresso attraverso una descriziotetsia e deve essere
sempre misurabile, quantificabile e, possibilmeotmdiviso. Gli obiettivi di carattere strategico
fanno riferimento a orizzonti temporali pluriennalpresentano un elevato grado di rilevanza (non
risultano, per tale caratteristica, facilmente rfiodbili nel breve periodo), richiedendo uno
sforzo di pianificazione per lo meno di medio pddoGli obiettivi operativi declinanodrizzonte
strategico nei singoli esercizi (breve periodogntiando negli strumenti di natura programmatica
delle attivita delle amministrazioni. Cio indipememente dai livelli organizzativi ai quali tali
obiettivi fanno capo. Mentre gli obiettivi strategsono contenuti alhterno delle aree strategiche
del Piano, gli obiettivi operativi riguardano lgiata di programmazione di breve periodo.
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