COPIA

di Milano

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA PROVINCIALE

Deliberazione n. 16172011 Rep. Gen. Atti n, 84230/2.3/2011/2

Oggetto: Approvazione del Sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance dei

dirigenti.

Addi 24 maggio 2011 alle ore 11.20, previa apposita convocazione, si & riunita la Giunta Provinciale nella consueta sala
delle adunanze.
Sono presenti i Sigg.:

Presidente GUIDO PODESTA’
Vice Presidente NOVO UMBERTO MAERNA assente
Assessori Provinciali
LUCA AGNELL] SILVIA GARNERO assente
FABIO ALTITONANTE
MARINA LAZZAT]
STEFANO BOLOGNINI
MASSIMO PAGANI
ROBERTO CASSAGO ' LUCA SGUERI
PAOLO GIOVANNI DEL NERO o TH\?A ER ;sg?ﬁ
GIOVANNI DE NICOLA 5 A

Presiede il Presidente On. Guido Podesta

Partecipano, assistiti dal personale del Servizio Giunta, il Segretario Generale dott. Alfonso De Stefano ed il Vice
Segretario Generale dott. Francesco Puglisi.

E’ altresi presente il Direttore Generale dott. Mario Benaglia.

LA GIUNTA PROVINCIALE
VISTA la proposta di deliberazione redatta all’interno;
PRESO ATTO dei riferimenti normativi citati e delle considerazioni formulate;
VISTA la deliberazione di Consiglic Provinciale R. G. n. 10 del 07/04/2011 con Ja qusie ¢ stato approvato il
Bilancio di previsione 2011 e i suoi allegati;
RITENUTO, ai sensi delle vigenti disposizioni di legge, statutarie e regolamentari di assumere decisioni al
riguardo;
VIST1 i pareri di regolarita tecnica e di regolariti contabile espressi dai Dirigenti competenti, ai sensi dell’art. 49
del T.U. 267/2000;
A voti unanimi

DELIBERA
1y di approvare la proposta di deliberazione redattz all’interno, dichiarandola parte integrante del
presente atto;
2) diincaricare i competenti Uffici di provvedere agli atti consequenziali;
3) di approvare Pallegato, parte integrante del presente provvedimento, composto da n. 19 pagine;
4) data Purgenza di dichisrare la presente deliberazione, con gli stessi voti umanimi ¢ con separata
votazione, immediztamente eseguibile ai sensi defl’art. 134, comma 4, del D.Lgs. 267/2000.
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ASSESSORATO Presidente On.le Guido Podest
DIREZIONE PROPONENTE Direzione Generale

OGGETTO: Approvazione del Sistema di Misurazione ed Valutazione della Performance dei
dirfgenti.

LAZIO. CNICA:

L’art. 7 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, numero 150, ¢.d. Decreto Brunetta, stabilisce che
ogni Amministrazione & tenuta ad adottare un Sistema di misurazione e valutazione della
performance individuando, tra 1’altro, le fasi, i tempi, le modalitd, i soggetti ¢ le responsabilita del
processo di misurazione e valutazione.

L’art. 9 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, numero 150, c.d. Decreto Brunetta, distingue tra la
valutazione dei dirigenti, del personale responsabile di unitd organizzativa (Posizioni di
Responsabilitd) e la valutazione del personale con qualifica non dirigenziale.

H d.lgs. 150/2009 prevede inoltre, tra i soggetti che intervengono nel processo di misurazidne e
valutazione della performance, I’'Organismo Indipendente di Valutazione, cui ¢ affidato il compito
di promuovere, supportare ¢ garantire 1’intero sistema. '

La Giunta Provinciale in datd 9 novembre 2010, con Deliberazione n. 455/2010, Atti
184104/2.3/2010/1, ha apportato un’integrazione al Testo Unificato Regolamento sull’Ordinamento
degli Uffici e dei Servizi dettando la disciplina dell’Organismo Indipendente di Valutazione.

Con Deliberazione della Giunta Provinciale del 23 dicembre 2010, n. 534/2010, Atti
225163/2.3/2010/1 & stata apportata un’ulteriore integrazione al Testo Unificato del Regolamento
sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi che reca la disciplina del Sistema di gestione della
performance, secondo quanto previsto dal d.lgs. 150/2009 e daile diverse Deliberazioni delia
Commissione Indipendente per la Valutazione, la Trasparenza e I’Integrita delle amministrazioni
pubbliche (CIVIT) e delle Lineee Guida ANCL .

.y -
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In data 19 gennaio 2011 I’Organismo Indipendente di Valutazione ¢ stato nominato ed ha iniziato a
svolgere le proprie funzioni.

Nella riunione del 6 aprile 2611 I’Organismo Indipendente di Valutazione ha validato il “Sistema di
misurazione e valutazione delle performance dei dirigenti” come previsto dalla normativa vigente.

Negli incontri del 7 aprile, 14 aprile e 28 aprile 2011 & stata data informativa alle O0.SS. dell’Area
della Dirigenza in merito al “Sistema di misurazione e valutazione delle performance dei dirigenti”.

Il Sistema elaborato per il personale con qualifica dirigenziale soddisfa i requisiti previsti dalla
normativa, potrd eventualmente essere oggetto di modifiche e interventi migliorativi
successivamente alla prima approvazione.
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I Sistema di misurazione e valutazione della performance del personale responsabile di unita
organizzativa (Posizioni di Responsabilitd) e del personale con qualifica non dirigenziale verra
sottoposto all’approvazione della Giunta con apposito atto.

Data 19 maggio 2011

I! jiretto're nerale



GmA PROVINCIALE , Atti nn. 84230/2.3/2011/2

STA DI IBE :

LA GIUNTA PROVINCIALE

Vista la relazione che precede contenente le motivazioni che giustificano 1’adozione del presente
provvedimento;

Visti i riferimenti normativi richiamati nella relazione tecnica del Direttore Generale;

Visti:

- lo Statuto della Provincia di Milano vigente;

- il Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi vigente,

- il Decreto Legislativo 18 agosto 2000 n. 267 “Testo Unico delle leggi sull’ordinamento degli
Enti Locali”s.m.i.; ,

DELIBERA

‘1) Di approvare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance dei Dirigenti” della
Provincia di Milano, come da allegato che costituisce parte sostanziale ¢ integrante al
presente provvedimento; '

2) di demandare al Direttore competente tutti i successivi adempimenti per I’esecuzione della
presente Deliberazione; ‘

3) di dare atto che la presente ddibmziohe non comporta per 1’Ente nuovi impegni finanziari
o variazioni degli impegni esistenti, né variazioni degli stanziamenti in entrata, né variazioni
- ... . . patrimoniali; . L e s

‘4) -di dichiarare la presente deliberazione immediatamente eseguibile, ai sensi dell’art. 134 - TV
comma — del D.Lgs. 18.08.2000 n. 267.
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IL RELATORE: On. Guido Podesta data firmato On. Guido Podesta

PARERE FAVOREVOLE DI REGOLARITA TECNICA/AMMINISTRATIVA
(inserito nell’atto ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/00)

IL DIRETTORE GENERALE IL DIRETTORE
Nome dr. Mario Benaglia nome
data 19/05/2011 firmato dr. Mario Benaglia data firma

VISTO DEL DIRETTORE GENERALE
(inserito nell’atto ai sensi dell’art. 14 del Testo Unificato del regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi)

‘Nome
data firma
PARERE DI REGOLARITA’ CONTABILE
(inserito nell’stto &i sensi dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/00)
[ Favorevole T
W Non dovuto
IL DIRETTORE AREA
PROGRAMMAZIONE RISORSE FINANZIARIE
nome dr. Vittorio Boccaletti data 19/05/2011 firmato dr. Vittorio Boccaletti
5
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Letto, approvato e sottoscriito

IL PRESIDENTE I SEGREV%ALE

4

PUBBLICAZIONE

Il sottoscritto Segretario Generale da disposizione per la pubblicazione della presente deliberazione, mediante:
- inserimento nel sito informatico della Provincia di Milano ai sensi detl’art.32, co.1, L. 18/06/2009 n. 69:
- affissione all’Albo Pretorio, ai sensi del 1° comma, dell’art.124 del D. Lgs. n.267/2000 e contestuale
comunicazione ai Capi Grappo Consiliari, ai sensi dell’art. 125 del D, Lgs. n.267/2000.

Milano li 24 MAG' 2[”1 IL SEG OGENERALE

7

Si attesta I’avvenuta pubblicazione detla presente deliberazione nel sito informatico della Provincia di Milano come

disposto dall’art.32 L. n.69/2009. @

4 0
Milano é‘ 1 61U. 2011 Firma { ©

Vi

Si attesta la pubblicazione mediante affissione all’albo Pretorio della Provincia di Milano come disposto
co.1, D. Lgs. n.267/2000.

Milano 1

ESECUTIVITA’

La presente deliberazione é divenuta esecutiva:
in quanto dichiarata immediatamente eseguibile ai sensi del 4° comma dell’art.134 del D. Lgs. n.267/2000.
- Per decorrenza dei termini di cui al 3° comma dell’art. 134 del D. Lgs. n.267/2000.

Milano li ; LG 201t It Segrﬁ(}é}zrale
/ ]

, ESECUZIONE
La presente deliberazione viene trasmessa per la gua esecuzione a:
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1.- DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE

1.1.- Aspetti generali

11 sistema di gestione della performance dell’ente ha per oggetto la misurazione e la valutazione del-
la performance intesa quale confributo che una entita (individuo, gruppo di individui, ambito orga-
nizzativo o ente) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle finalita
e degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti ¢ degli altri stakeholder.

I sisterna di gestione della performance costituisce la risultante di una pluralita di sottosistemi tra
loro strettamente interrelati:

- il sistema di misurazione e valutazione della performance;

- il sistema premiale;

- il sistema di trasparenza e di integrita.

1l ciclo di gestione della performance mette in relazione tra loro i tre sottosistemi e puo essere defi-
nito come il complesso articolato delle fasi e delle attivitd attraverso le quali si attivano 1 diversi
strumenti e processi del sistema di performance management, al fine di programmare, gestire, valu-
tare e comunicare la performance in un periodo temporale determinato. ‘
In particolare, il sistema di misurazione e valutazione & costituito dall’insieme degli strumenti ¢
dei processi utilizzati per definire:

- i criteri di misurazione e valutazione della performance di ente e di unitd organizzativa di
massimo livello (performance organizzativa) e delle persone che vi operano (performance
individuale);

- letecniche di rappresentazione della performance;

- le modalita di monitoraggio della performance;

- le modalita di verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamtenti tra performance rea-

lizzata ¢ performance attesa.
11 supporto alla definizione del Si imi ione e valutazione rientra nella competenza degli

O.LV. ai sensi sia dell'art. 30, c. 3, ove & previsto espressamente, sia dell'art. 7, c. 2, del D. Lgs.
150/09. :
L’adozione del Sistema spetta, invece, all’organo esegutjvo, che lo adotta con appesito provvedi-
mento ai sensi dell’art. 7, ¢. 1, del D. Lgs. 150/09 (Tabella 1). ‘

{ke 3}&1/\,.
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Tabella 1.~ Fasi di approvaziene e validazione del Sistema di misurazione e valutazione

Attori : thvi .
OIV | DIR | DG | Glunta Note
Validazione del Sistera di misurazione e valutazione deila
performace
Su schema definito dalls
suumzmdlsupporto
x all’O.LV. e successivo
Ptopostadelsistmdimimazioncevalnmﬁonedeliapafor- confronto con Dirigenti ¢
. Gi
Validazione del sistema di misurazione ¢ vahutazione delia per- X
{ formance ‘
Deliberazione del sistema di misurazione ¢ valutazione della per- .
formance :

11 Sistema deve essere § ing -

- consentire la msurazmne, la valutazmne e, qmnd:, la rappresentazione in modo integrato ed
esaustivo, con riferimento agli ambiti indicati dagh artt. 8 € 9 del D. Lgs. 150/09, del livello
di performance atteso (che I'amministrazione si impegna a conseguire) e realizzato (effetti-
vamente conseguito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

- consentire un'analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti;

- consentire di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo all'andamento
dell’ente;

- consentire un monitoraggio continuo della performance dell’ente anche ai fini
dell’individuazione di interventi correttivi in corso d'esercizio (art. 6 del D. Lgs. 150/09);

- garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilitd e funzionalitd;

- assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori
interni che agli interlocutori esterni;

- promuovere la semplificazione e l'integrazione dei documenti di programmazione ¢ rendi-
contazione della performance;

- esplicitare le responsabilitd dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al re-
lativo conseguimento della performance attesa e realizzata;

- ass:cmarelau'asparmzatotalcconmdwazxonedm soggett:responsahlh

Bl e e o

Laperfurmance attesa e conseguita, in termini di eﬁ‘icamaedefﬁamza, mmemmnel 8i-
stema di misurazione e valutazione attraverso 1’esplicitazione di:
- oblettm, deﬁmtlalsensz dell’art. 5, comma 2 del D. Lgs. 27/10/2009, n. 150;
- vn[\( rtamen Il ) § k_iﬂ /f:..[L\l
- mdwamn e paramem delle performance, redattn secondo i principi di validit tecnica, legit-
Azione da part t:.l_ stakehi IV Q

ostituiscono il .-.".itf:“.L;?f del PEG/Piano :-—:.i.i tperfounmweesono valutati anche at-
qe della relazione consuntiva sulla performance (art. 10 del D. Lgs. 150/09).
1 profili di performance relativi alle politiche ed ai servizi dell’ente sono classiﬁcabili con ’aiuto

~ del modello bisogni — impatti proposto dalla Delibera 89/2010 della C.1V.LT. (Figura 1}.

! Delibera 104/2010 - CIVIT, pagg- 3 e 4.
746 4[ Ay
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-
Piu precmamente
’efficacia finale costituisce la .capacita di soddisfare 1 “bisogni” attraverso “impatti”’ coe-
renti;
- Pefficacia intermedisa, riguarda il rapporto tra “obiettivi” programmati e “risultati” conse-
guiti;

- Defficienza ¢ intesa come il rapporto ra quantita di risorse impiegate (“input”) e quantitd e
qualita delle prestazioni e dei servizi prodotti (“output™).
A tali profili si associa la performance finanziaria da intendersi quale elemento trasversale ad essi
e propedeutico a garantire condizioni di economicita dell’azione amministrativa dell’ente. ‘

Le quattro dimensioni della performance sono monitorabili attraverso sistemi di indicatori classifi-
cabili nel modo seguente:

- di impatto, che misurano gli effetti socialmente rilevanti generati dall’azione amministrati-
va rispetto ai bisogni espressi dal contesto di riferimento;

T di risultato, che si riferiscono alla quantitd ad alla quatita di beni ¢ servizi prodotti a favore
di utenti interni/esterni o altri stakeholder; ,

- di processo, che riguardano la quantita e la qualita di attivitd interne impiegate per il rag-
giungimento di un output finale destinato ai cittadini o ad altri stakeholder (anche interni);
finanziari, che concernono la struttura ¢ le fasi di gestione dell’entrata e della spesa.

A detu indicatori si affiancanc dei parametri di misurazione di quantitd, che costituiscono valori
assoluti a supporto della valutazione dell’efficacia intermedia e finale nonché dell’efficienza.
E possibile raccordare le tipologie di indicatori con i profili di performance attesa (Tabella 2).

Tabella 2.~ Profili di performance, indicatori e parametri

Profilo di performance attesa Tipologia dt Tipologia di
. indicatore parametro
| Efficacia finale -» rapporto bisogni — impatti lopatto Quantitd
Eﬁaasza intermedia =¥ rapporto obisttivi — risultati Risultato ' Quantita
Efficienza - catena inpu - processi — output Processo Quantitd
Finanziaria Finanziari Quantitd
P 5/ Ay
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1.2.- Metodologia di misurazione e valutazione della
performance organizzativa

La performance organizzativa & il contributo che un’area di responsabilita o I"organizzazione nel
suo complesso apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle finalita e
degli obiettivi individuati per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder. Da
cid si evince che esistono due livelli di performance organizzativa: I’ente nel suo complesso ¢ le u-
nitd organizzative affidate ai dirigenti’.

Agpetti gualificanti del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa de-
vono essere:

- ’articolazione spaziale basata su una logica di rappresentazione "a cannocchiale”, ovvero che par-
ta da risultati aggregati ¢ consenta un progressivo accesso ad obiettivi e risultati pil analitici (in altri
termini, dal generale al particolare) e renda possibile una aggregazione e rappresentazione dei risul-
tati per i vari livelli organizzativi;

- l'articolazione temporale basata su periodi intermedi rigpetto all'esercizio di riferimento, in manie-
ra tale da permettere eventuali azioni correttive’.

Ambiti di performance organizzativa

Per la misurazione ¢ la valutazione della performance organizzativa occorre fare riferimento agli
ambiti analitici di cui all’art. 8 del D. Lgs. 150/09 ed ai macro ambiti di cui alla Delibera 104/10
della C.1.V.L.T., evidenziandone il raccordo concettuale, .

In particolare, gli ambiti analitici del sistema di misurazione ¢ valutazione delia performance orga-
nizzativa (art. 8, D. Lgs. 150/09) sono:

a) l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;

b) lattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantita-
tivi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

¢) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche at-
traverso magalita interattive;— .- - | C e R o e

d) la modemizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali ¢ la capacita di attuazione di piani e programmi,

¢) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli
utenti ¢ i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione;

f) lefficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla ri-
duzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualitd e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

I mscro ambiti del sistema, identificati prendendo spunto dalla Delibera 104/10 della C.LV.LT.
sono™:

2 In sede di prims apphicazione ¢ nelle more dells definizione di un ranking dells performance a livello di ente, il presente sistema
fark riferimento unicamente alla performance organizzativa a livello di unitd organizzativa.

3 Delibera 104/2010 - CIVIT, pagg. S ¢ 6.
* Delibera 104/2010 — CIVTT, pag. 5.
e 6|
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- il grado di attuazione dei programmi della RPP ed i connessi impatti sui bisogni degli utenti
e degli altri portatori di interesse;
- il portafoglio servizi erogati, finali ¢ di supporto, previsti nel PEG;
- 1o stato di salute dell'amministrazione, dal punto di vista economico-finanziario, organizza-
tivo e tecnologico e di relazione con i portatori di interesse;
- il confronto con la performance organizzativa di altre amministrazioni.

Nella Tabella 3 si riporta il quadro di raccordo tra ambiti e macro ambiti.

La misurazione della performance organizzativa avviene attraverso I'utilizzo di un sistema di indi-
catori e parametri a rilevanza interna ed esterna riferiti ai profili di performance che ceratterizzano
ciascun macro-ambito.

A ciascun indicatore o parametro & associato un target inteso quale risultato quantitativo che ci si
prefigge di. ottenere’, e che diviene oggetto di monitoraggio ¢ verifica in occasione della misurazio-
ne della performance a consuntivo.

Gli ambiti di performance costituiscono unicamente una guida per meglio comprendere il contenuto
di merito di ciascun macro ambito.

Tabells 3.- Quadro di raccordo tra macro ambiti e ambiti di performance organizzativa

Macro ambit! di misura-

zione e valutazione
(Del. 104/10)

Ambid di performance organizzativa (art. 8 del D. Lgs. 156/09)

Grado di attuazione dei
programmi e connessi im-

Attuazione di piand ¢ programmi (lett. b)

Attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita

patti sui bisogni (Jett. a)

Portafoglio dei servizi ero- | Grado di soddisfazione dei destinatari delle attivitd e dei servizi (lett. ¢)

gati Qualith e la quantity delle prestaziond ¢ dei servizi erogati (lett- p)
Attuazions di piani ¢ programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi, nel rispetto delle fasi ¢ dei tempi previsti, degli standard gualitativi ¢ quan-
titativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse (lett. b);
Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ¢d alia
riduzione dei costi, nonché allottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi
(lett. ) :

Stato di salute | Modemizzazione o il miglioramento qualitativo dell'organizzazione ¢ delle competenze

dell’amministrazione professionali (lett. d)

e Sy AT T -

Sviluppo qualitativo e quantitaivo-dsllsvelazioni céh i cittadini, i soggetti interessati, gh
utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione ¢
collaborazione (lett. ¢}

Raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunith (fett. h)

Confronsi con la perfor-
mance organizzativa di al-
tre amministrazioni

Macro ambito tresversale agli ambiti dell*art. 8. '

La rilevanza di ciascun macro-ambito nell’influenzare la complessiva performarnce organizzativa &
definita attraverso la sua pesatura, che pud variare nei diversi esercizi di riferimento.

Tale rilevanza, quindi, & definita nel rispetto del principio di fattibilitd (i sistemi correnti di pro-
grammazione ¢ controllo permettono la misurazione) e secondo criteri di gradualita (il sistema di
misurazione e valutazione & perfettibile).

5 Detibera 89/2010 — CIVIT, pag. 8.

4.1 7(&0‘. ,
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Dalla misurazione alla valutazione della performance organizzativa

Indipendentemente dal numero e dalla tipologia di indicatori scelti, ed a prescindere dal livello
complessivo di sviluppo del sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa,
occorre giungere ad una misura di sintesi relativa alla performance realizzata. Tale misura non pud
essere costituita da uno o piu indicatori specifici riferiti ai singoli ambiti, sebbene individuati in
modo sintetico. B pid opportuno pensare ad un indicatore unico, di sintesi, che metta in rapporto la
performance effettivamente realizzata con la performance attesa, evidenziandone il grado di rag-
giungimento espresso in termini %.

Lo schema da seguire per giungere al calcolo di questo indicatore di sintesi ¢ quello rappresentato in
Tabella 4.

Innanzitutto, come gid chiarito, a ciascun macro—ambito va associato un peso %, in relazione
all’importanza attribuita allo stesso dall’amministrazione all’inizio del periodo di valutazione (valu-
tazione ex ante). Il grado di raggiungimento della performance in ciascun ambito viene poi espresso
in termini percentuali e rappresenta la sintesi della misurezione del grado di raggiungimento % dei
target associati ai singoli indicatori rilevati. Il grado di raggiungimento di ogni target viene espresso
in termini % tramite il calcolo della seguente proporzione:

valore consuntivo : rarget =X : 100

1l grado di raggiungimento della performance organizzativa di ambito rappresenta pertanto la media
del grado di raggiungimento dei target dei singoli indicatori.

Analogamente, il grado di raggiungimento della performance dell’unitd organizzativa viene deter-
‘minato calcolando la media ponderata del grado di raggiungimento della performance organizzativa
nei singoli ambiti.

Tabella 4.- Schema di riferimento per la misurazione del grado di raggiungimento della performance

organizzativa
Grado di rag-
, : Definizione tMl:tnraziom Grado di rag- Grado di rang)- ﬁx:;;gh:::to
Macro ambit dimf- | , target attesi | U E gm" glungimento ?Eﬂm:fn p ::i-z
surazione ¢ valuta- ;so (Indicateri e indicatori dells perfor- elia pe :;i;~ mant;e organiz-
zione ¢ parametri a (ndicatori.e mance per ogni | oL s O zativa medio
preveativo) parametri a indicatore zative per am- | ponderato per
Lo e [ IRl S conmm) bito’v‘. R T nnitﬁ organim- :
tiva
Grado di attuazione
dei programmi e con-
nessi impaii sui biso-
gni
Portafoglio dei servizi
eragaii
Stato di salute
dell 'amministrazione
Confronti con la per-
Sformance organizzati-
va di altre amministra-
ziont
100% X%

La determinazione del grado di raggiungimento della performance organizzativa medio ponderato
permette la sua collocazione in fasce articolate percentuaimente (Tabella 5).
L’intervallo di punteggio assegnato con riferimento ad una data fascia di raggiungimento & definito

automaticamente mediante una scala.
Rac s [ Air -
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1l valutatore, per passare dalla misurazione defla performance organizzativa alla sua valutazione,
dovra definire il punteggio specifico utilizzando eventualmente il margine di correzione di cui alla

Tabella 5.
Tabella 5.- Schema di valutazione della performance organizzativa
Grade di rag- | Esito delln misurszione e Eventuale | Punteggio esl-
ginugimento del- relativo punteggio margine di | to della valu-
Is performance correzione tazlone
organizzatva
medioc ponderato
Da 90 a 100% +5%/-15%
Da 80 a 90% +7,5%/-10%
Da 70 a 80% Ad es. 70% ¢ quindi pun~ | +109%/-7,5% | Ades. 77
, teggio = 7
Da 60 a 70% +15%/-5%
Inferiore a 60%

Pac 9{ Al
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1.3.- Matodologia di misurazione e valutazione della

performance individuale dei dirigenti

1.3.1.- Le modalita di misurazione ¢ vilutazione

La performance individuale ¢ il contributo che un individuo o un gruppo di individui apportano at-
traverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle finalita e degli obiettivi individuati
per la soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder.
La misurazione ¢ la valutazione della performance individuale dei dirigenti ¢ collegata:

- agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di riferimento;

- al raggiungimento di specifici obiettivi individuali monitorati attraverso indicatori a rilevan-

z4a interna ed esterna;

- ai comportamenti organizzativi ed alla capacita di valutazione dei propri collaboratori.
La rilevanza dei driver di valutazione della performance individuale dei dmgenb ¢ definita attraver-
8o la loro pesatura.
Il percorso di misurazione e valutazione si articola in tre fasi temporali: ex ante, in itinere ed ex
post.

- Misurazione e valutazione ex ante

Nella fase ex ante sono definiti:
a) la pesatura dei macro ambiti di performance organizzativa, ed eventuale pesatura dei relativi
indicatori/parametri ed i target (Figura 2);
b) gli obiettivi individuali, le loro pesature, i relativi indicatori ed i target;
¢) icomportamenti organizzativi attesi selezionati per I’esercizio di riferimento.

) I macroambiti di performance organizzativa.

Occorre graduare i macroambiti di performance organizzativa da utilizzare in ciascun esercizio di
valutezione. Pesando “zero” alcuni di essi se ne rimanda I’applicazione agli anni successivi non
perdendo tuttavia la visione sistemica della metodologia utilizzata.

Per gli ambiti prescelti occorre invece definire una selezione di indicatori atti a rappresentare la per-

formance attesa, misurandola con adaguatl target prospettici.

e ST
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Figurs 2.- La scheda ex ante sulla performance organizzativa

SEZIONE EX ANTE - Parte A: PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ATTESA (Cdr Alfa)

[Anno I | 2011}

) di attuazione del Attuazione delie politiche attivate sulls soddisfazions finsie dei Vedi AL A
emsut bmqn!dehcolewmm 3} %
.= Attuazione di plenl ¢ progranTd (lett. b)
" - Grado di soddisfazione del destinatar! deile attivitd e dei sevizt Ved AL B
. (lett. <)
i, - Atuadions di piand & programmt, ovvers b rissasone
"7 defeffettivo grado di sttuazione dol madesimi, nel rispetto delle fas! ¢
s del tarrpl previstl, degh standand qualitatvl e quantitativi definiti, del
Lo INello previsto dl assorblranto delle r 5
B efficienya nellirplego delle risorse, con particolare riferimento
al conterimanto ed alla riduzione del costl, nonché alfottirrtzzazione
. deltempi del procedirenti ammministrativi (lett. 13
c = Cualkd e Ia quantith delie prestazionl e dei serviz! erogati (fett- g}

“'iamdsam T T Hiodemizzazione & ¥ mighoramentn qualtativo Vedi AL C
deithmrinistrazione | - delforganizzezione e defie conpetenze professionall (istr. d) g
L s D - sviluppo qusitativo e quantitativo delie nelaziont con | cittading, i
) © - sopoett! interessat], gk utenti & | destinatard del servizl, anche . )

= attraverso fo svEuDpo di fore 3 partecipazione e collaborazione

C (et @)
s e - aspett] finarodan {non esplicitamenbe menzionato nelf'art. 8)
- Confronti con i Ved! All. D

(00%]

NB: la presente scheda & meramente esemnplificativa. Si fara nfenmento, nella prassi, alla sezione
dcl PEG dmommata “performance gestmnah” :
CNSENER T Sed s Tt s
b) Gl obietﬁvi individusli.
Gli obiettivi che si possono considerare all’interno del piano della performance, per ’art. 5, ¢. 2 del
- D. Lgs. 150/09, devono essere:

- nlevaxm e pertinenti rispetto ai -bisogn della eollettmﬁ, alla missione mnmonale, -alle

priorit po; Lhn.edallextr"slcyc\ul xmministrazion
- specifici e misurabili in termini concreti e :1:.—1_"1;

miglioramento della qualith dei servizi erogati e degli in-

- fali da determinare un sigmnucativo

- f::.-.\. i orrispondente ad un anno;

- ati dastnndard init ahvelionamonaleemwr-
rionale, nonché da omparazioni con annmmstrmom omologhe,

- eonﬁnntablh con le & produmwté dell'amministrazione con nfm’nnento, ove

, almeno al trien ‘_,o-
- wxrelan [l quantitd e quaht&dellcnsorscdispomhh
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Gli obiettivi oggetto di valutazione corrispondono a quelli del Piano esecutivo. In particolare si fa
riferimento a:

- obiettivi manageriali;

- obiettivi di attuazione della relazione previsionale e programmatica.

Figurs 3.- La scheda ex ante sugli obiettivi individuali

SEZIONE EX ANTE - Parte B1: PERFORMANCE INDIVIDUALE ATTESA (Oblettivi)

[Anno | 2011]

. B B O DL . -

Obleitvo 2

NB: la presente scheda ¢ meramente esemplificativa. Si fard riferimento, nella prassi, alle sezioni
del PEG denominate “obiettivi manageriali” ed “obiettivi di attuazione della RPP”.

La determinazione del grado di raggiungimento della performance individuale relativa agli obiettivi
penmnetie la sua collocazione in fasce articolate percentualmente (Tabella 6).

L’intervallo di punteggio assegnato con riferimento ad una data fascia di raggiungimento & definito
automaticamente mediante una scala.

1i valutatore, per passare dalla misurazione della performance individuale (obiettivi) alla sua valuta-
zione, dovra definire il punteggio specifico utilizzando eventualmente il margine di correzione di
cui alla Tabella 6.

Tabella 6.- Schema di valutazione della performance individuale (obiettivi)

Grado dirag- | Esito dells misnrazione ¢ Eventusle | Punteggio esi-
giangimento del- relativo punteggio margine di to della valu-
la performance correzione tazione
Individuale (o-
biettivi)
Da 90 a 100% +5%/-15%
Dq 80 a 90% Ades. 80% e quindi pun- | +7,5%/-10% | Ades. 8,6
teggio = §
Da 70 a 86% +10%/-7,5%
Da.60 g 70% +15%/-5%
Inferiore a 60%
¢) Comportamenti organizzativi.

Le tipologie di comportamento riguardano:
- capacita di governance esterna e comunicazione;

- capacita di pianificazione e controllo;

Ra6 12 /ku.
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- capacita organizzative e di geetione del personale;
- capacita di valutazione dei propri collaboratori.
Tali tipologie sono articolate in categorie che ne qualificano il contenuto ¢ devono essere seleziona-
te all’inizio dell’esercizio:
- secondo il medesimo percorso seguito per gli obiettivi individuali;
- in modo eventualmente differenziato per ciascun dirigente , in relazione agli aspetti che si
intendono rafforzare.

Figura 4.- La scheds ex ante sul comportamenti organizzativi attesi

- ema Quahta nella relazions con gh stakehoider

' ..:_‘: Comunicazione inter- | Qualitd e grado di diffusions nei processi di comunicazione

i na interna ,
H Comunicazione ester- | Qualitd e grado di diffusione nei processi di comunicazione
] na esterna

Qualita nella indivi- | Rispetto dei criteri di rappresentazione dei risultati attesi
duazione della mis-
sion, delle finalitd e

o degli obiettivi 2
S Qualita dei sistemi di | Chiarezza dei report sullo stato di attuazione dei risultati
reporting attesi

2 Efficacia del controlio | Capacitd di riorientamento delle strategie ¢ della gestione in
per il rioriemtamento | base alle risultanze del comtrollo

della gestione
Decisione Capacitd di decidere in modo adeguato ¢ con senso delle
. prioritd, anche in situazioni critiche e/o incerte
Attitudine alla delega delle funzioni mantenendo il pieno
Delega coinvolgimento nell"attivith specifica ¢ la responsabilitd sui

risultati

. Capacitd di coordinare il personale attraverso una efficace
Coordinamento gestione degli strumenti organizzativi di coordinamento

| Gestione del conflitto | Capacita di prevenire e/o gestire i conflitti organizzativi
organizzativo

| Accoglienza e inseri- | Chiarezza dei percorsi di accoglienza c .inserimento delle
mento risorse umane ed efficacia dei relativi strumenti

Capacith di analisi dei fabbisogmi di formazione ¢ adde-
stramento e chiarezza della defipizione delle proposte for-
mative

Formazione e adde-
Stramento

) Capacita di progettazione di percorsi orizzontali ¢ di arric-
A;.'ricchunento e rota- | chimento delle mansioni finalizzati ad aumentare il grado di
zione delle mansioni | professionaliti/flessibilita del personale

Capacits di vatutazio- | Capacitd di premiare la performance ove necessario anche
ne e di differenziazio- | mediante la differenziazione della valutazione delle presta-
ne zioni del personale affidato

La determinazione del grado di raggiungimento della performance individuale relativa ai compor-
tamenti organizzativi permette la sua collocazione in fasce articolate percentualmente (Tabella 7).

L’intervallo di punteggio assegnato con riferimento ad una data fascia di raggiungimento ¢ definito
automaticamente mediante una scala.
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11 valutatore correlera al grado d&i raggiungimento del risultato relativo ai comportammu la mede-
sima valutazione in decimi.

Tabella 7.- Schema di valutazione dells performance individuale (comportamenti organizzativi)

Grado di rag- | Esito della misurazione e
giungimento del- relativo punteggio
In performance
tndividusale
{consportament)
Da 90 a 100%
Da 80 a 96%
Da 70 a 80% Ad es. 78% e quindi pun-~
teggio=78

Da 60a70%
Inferiore a 60%

Misurazione e valutazione in itinere ,

Nel corso dell’esercizio di riferimento, il grado di raggiungimento della performance attesa & ogget-
to del normale feedback tra i diversi attori del percorso valutativo.

A seguito di variazioni della programmazione che possano intervenire in corso d’anno e risultino di
particolare rilievo & possibile ridefinire formalmente la performance attesa secondo le regole espli-
citate per la fase ex ante.

Misurazione e valutazione ex post ‘

A conclusione dell’esercizio e sulla base delle risultanze dei sistemi di rendicontazione ¢ controllo
dell’ente viene effettuata la valutazione della stessa, attraverso P'utilizzo della scheda di cui alla
Figura 5. '

Tale valutazione deve porre in evidenza le eventuali osservazioni del valutatore ¢ del valutato.
“Valutato ¢ valutatore devono sottoscrivere la scheda di valutazione.

ta.
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Figura 5.- La scheda ex post sulla performance conseguita

SEZIONE EX POST - Parte A: PERFORMANCE CONSEGUITA

A. Performance organizzativé censeguita (CdR)

Scala ¢ vaiutaziore

- Puntegg! Insufficient! Punteggi propedeutici alla premialita
0- 579 - 8--10

Punteggio —_

Performance individuale conscguita - cbhiettivi

seala df valuin rion
Puntegg! insufficient] Punteggi propedeutici alia premiatita
0-59 8-- 10

Sl ggio

Vites e B

Punte Insufticiant! Punteggl opodeutlci alla pett
0-59 ‘ 8- 10
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Punteggl insutficiant! Puntegg! pre jutio} sila premielith
0 <= Puntegpo <6 6<-Purrugo<-1o

Luogo [ 1

Data ]

OSSERVAZIONI DEL VALUTATORE:

FIRMA DEL VALUTATORE

OSSERVAZION! DEL VALUTATO:

FIRMA DEL VALUTATC

CEIEPRRS-0 Sy . SRENCPIEPEIN Pt M DA : RO IR g T T

'1.3.2.- Rilevanza della performance organizzativa ed individuale
La rilevanza tra performance organizzativa ed individuale & definita percentualmente secondo i se-
guenti range:
- performance organizzativa <> da 5 1 30%;
- performance individuale ¥ da 70 a 95%.
La definizione di tale pesatura ¢ effettuata secondo i seguenti criteri:
- fattibilita tecnica e progressivita nell’applicazione del Sistema di misurazione e valutazione;
- tipologia della posizione considerata (staff, line, studio e ricerca, ecc.).
La performance individuale, che considera obiettivi ¢ comportamenti organizzativi i gradua secon-
do i seguenti range:
-« obiettivi <> da 30 a 70%, ,
- comportamenti organizzativi ¥ da 30 a 70%.
La definizione di tale pesatura ¢ effettuata secondo i seguenti criteri:
- tipologia della posizione considerata (staff, line, studio e ricerca, ecc.);
| e 6] au,
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- ciclo di vita della posizione.
Sulla base di tali criteri vanno definiti annualmente, per ciascun dirigente, i pesi di detti driver di
valutazione. ‘

L Mok i oo
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1.4.- Le fasi del processo di misurazione e valutazione

Attori organizzativi
o1V | DIR | DG | Glunta | T Note
dente
Pesatura
Proposta di pesatura tra performance organizzati- iti i dirigenti
va ¢ individuale X Sentiti 1 t
Proposta di pesatura tra obiettivi e comportamenti x Sentiti i dirigenti
organizzativi
Validazione delle pesature x
Presi-
Performance organizzativa OIV | DIR | DG | Giunta dente Note
Proposta di pesatura dei macro ambiti di perfor- x Sentifi i dirigenti
mance organizzative
Validazione della pesatura dei macro ambiti di x -
performance organizzativa
Su proposta della
x struttura di sup-
Proposta di indicatori/parametri ¢ target di per- porto all’O.LV.,
formance organizzativa sentiti i dirigenti
Validazione di indicatori/parametri e target di per-|
formance organizzativa
Performance individuale OIV|DIR | DG | Giunta | Er*°F Note
Con "ausilio della
Proposta pesata di obiettivi individuali, indicato- x gtruttura di sup-
ri/parametri e target ' porto all’O.LV.

‘ , Con I'ausilio della
Coordinamento e validagione di merito della pro- X strutturk di-dape- oo
posta di obiettivi, pesi e indicator porto all'OIV

Con |’ausilio della
x struttura di sup-

.| Proposta delle selezione di comportarnenti orga- porto all’'O.LV,,
nizzativi sentiti i dirigenti
Validazione di metodo della proposta di obiettivi, | x
indicatori ¢ comportamenti

Piano della performance OIV DIR DG Glunta. heow Note
‘ Su schema defini-
to dalla struttura
< di supporto O.LV.
& Successivo con-
fromto con diri~
Proposta di Piano delle performance genti ¢ Giunta
‘Validazione del piano delle performance x
Approvazione dsl pisno delle performance X
A6 18 { A
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T Presi-
Relazione sulla performance OV | DIR | DG | Glunta dente Note
Su schema defini-
to dalla struttura
di supporto
x allO.LV, & suc-
’ cessivo confronto
4 con dirigenti &
| Propoeta di Relazione sulle performance Ginata
Validazione dells Relazione sulle performance X
| Approvazione della Relazions sulls performance
Valatazione dells performance dirigent di A- o1v | pIv | PG| Giunts Presi- Note
res dente
: ‘ Con P'ansilio della
Proposta di valutazione della performance orga- x struttura di sup-
nizzativa porto all’O.LV.
Con I'ausilio della
X struttura di sup-~
Proposta di valutazione degli obiettivi all’O.LV.
’ . Sentito il direttore
Valptazione dei comportamenti organizzativi d’area
Proposta complessiva di valutazione della per- x
formance dei dirigenti Sentito 'OV
Valtutazione deila performance dei dirigeati . X | Sentito il DG
Valutazione dells performance dirigentl di Set- | 61y | IR | DG | Ginnta | EFet Note
e dente
Con I'ausilio dells
Proposta di vahntazione della performance orga- X struttura di sup-
nizzativa porto alI’O.LV.
Con I'ausilio della
X struttura di sup-
Proposta di valutazione degli obiettivi porte all’O,LV.
x Sentito il dirigente
Valutazione dei comportamenti organizzativi di settore ’
Proposta complessiva di valutazione della per- Sentito il dirigente
formance dei dirigenti X di Area
Valutazione della performance X Sentito il DG
e R 07 SO DT
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