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PARTE 1:
CONTENUTI DEL SISTEM A DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

1.1 PREMESSA METODOLOGICA

La diagnosi applicata alle persone in situazioneoraiva e ai ruoli viene chiamata
“valutazione”. Il compito di valutare rappresentaspetto professionale piu delicato del ruolo
dirigenziale, perché sfiora talmente da vicinoilaehsione privata individuale da obbligare chi
lo esercita a chiarimenti etici e tecnici precisi.
La valutazione delle persone e delle posizioni gepmtegrante del ruolo del capo diretto, il
quale risulta il primo responsabile della efficiardella propria organizzazione. La direzione del
personale lo assiste, fungendo da banca-dati, ®eagpr ruolo di consulente o, al massimo, di
co-decisore.
L’assunto etico della valutazione e il seguente:

* la valutazione di una persona sul lavoro e del swwo € un diritto — dovere, sia

dell'organizzazione che della persona;
* essa e la base indispensabile di un corretto r&pgoprestazione scambievole;
*  essa si concretizza in una serie di giudizi formuterapporto a una realta di riferimento.

L’assunto tecnico della valutazione € il seguente:
* | comportamenti delle persone e le caratteristiorganizzative di un ruolo possono
essere descritti secondo criteri stabiliti e statidaati;
*  pertanto possono essere confrontati tra loro e lWexgo a distribuzioni di valore che
diventano misura in rapporto agli standard di nifento.

Gli ambiti della valutazione sono principalmenteatjo e riguardano:

la Posizione nel lavoro (cosa si deve fare);

la Prestazione sul lavoro (cosa si € fatto);

il Potenziale individuale (cosa si puo fare oltre);

il Potenziamento personale (cosa si puo migliorare)

| criteri della valutazione consistono nello scegdi alcuni fattori, allenarsi a riconoscerli, valtit

in termini di realizzabilita e di realizzazione,pdiparli a un individuo o ad un ruolo, confrontare
risultati rispetto all’universo di riferimento ed@imere, infine, un giudizio sintetico.

Delle 4P sopra elencate (Posizione, PrestazionenBale e Potenziamento) questo documento
affronta lavalutazione delle prestazioni o performance individali.

* % X

LE CONDIZIONI DELLA VALUTAZIONE

Le valutazioni sono sempre e comunque effettuatdl semplice contatto tra persone diverse ha gia
in sé l'occasione e la causa della formulazionendgiudizio: in una qualsiasi situazione di lavoro
una valutazione e dunque inevitabile. Il sistemavalutazione proposto tende a sostituire gli
inevitabili comuni "apprezzamenti" espressi spoesmente sulla base di molteplici indirizzi
soggettivi, con un giudizio per quanto piu possilgtuo.
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Cio premesso, vediamo di esaminare i presuppastildel sistema di valutazione.
FREQUENZA
La valutazione delle prestazioni € un processoiroatassimilabile, anzi, coincidente, in gran parte
con il processo di leadership che ogni capo eseatitneglio delle sue capacita nei confronti del su
collaboratori al fine di massimizzare la motivazal lavoro.
La valutazione delle prestazioni dovra essere fbrasta con frequenza annuale (o0 semestrale) per
garantire omogeneita di giudizio e perché possaressilizzata per fornire elementi utili per altre
decisioni relativi allo sviluppo professionale (fwzione, retribuzione, carriera).
TECNICA
La valutazione si basa sul confronto tra "ATTES@""€FFETTIVO" e fa riferimento in primo
luogo agli effetti gestionali del COMPORTAMENTO re secondo luogo, per quanto piu possibile, a
fatti gestionali collegati ai RISULTATI.
La valutazione non deve fare riferimento alle deratiche personali in sé, se queste non hanno
influenza sui risultati. In altri termini si puordiche si valuta cio che una persona ha fattocoame
fatta questa persona; o, anche, che si valuteektgmione e non la persona.
RESPONSABILITA'
La responsabilita della valutazione € affidataaa diretto della persona da valutare, in quanto &
nella migliore posizione per utilizzare la tecnpraposta senza soluzioni di continuita.
Il responsabile della valutazione (ovvero il capettio, contrattualmente abilitato alla responstbil
della gestione di risorse umane e finanziarie) @oguisire dai propri collaboratori ogni altra utile
informazione ai fini di una efficace e completautakione.
A gquesto scopo - qualora cio non sia avvenuto gar@mente durante la realizzazione del progetto -
il responsabile della valutazione acquisisce ingmioni anche dai responsabili di progetti
nell'’eventualita che un proprio collaboratore aljimestato attivita in progetti di altre aree.
REVISIONE
La valutazione € l'espressione di una opinioneopeile espressa dal valutatore e non € mai una
"misura di rendimento”. Rimane quindi, un fatt@gettivo, sia pure sistematico.
Diventa centrale il ruolo dell’Organismo di Valutaze e di coordinamento dei valutatori dal
Segretario Generale, che deve presiedere la vadoazomplessiva dell'ente, affiancando i i singoli
valutatori, affinche le valutazioni siano effetatorrettamente e si riducano i fenomeni di
discriminazione tra valutati e gli opportunismi galutatori.
COMUNICAZIONE
La comunicazione e un requisito essenziale perh@lutazione non sia soltanto uno strumento di
giudizio, ma anche un'opportunita che consente:

- al capo valutatore di verificare il suo modo di @eglla prestazione del collaboratore;

- al collaboratore valutato di confrontarsi con ipoa

- ad entrambi di fare chiarezza su: risultati atteisilltati conseguiti, problemi gestionali,

sviluppo delle prestazioni.

DESTINATARI
Il sistema di valutazione riguarda il personaleid@inte/Titolari di Posizione Organizzativa e il
personale dipendente.
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1.2 OBIETTIVI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

DELLE PRESTAZIONI

Il sistema di valutazione delle prestazioni hadop® primario di orientare le prestazioni verso una
sempre migliore partecipazione dei singoli al raggimento degli obiettivi dell’istituto. Questo
scopo primario comprende due diversi aspetti:

— la chiarificazione a ciascun dipendente, degli tiviedell’'organizzazione e, in questo

contesto, degli obiettivi affidati al singolo dipente e delle conseguenti responsabilita;
— la facilitazione del confronto aperto tra respoiisab strutture e loro collaboratori sui
risultati ottenuti

Secondo importante scopo del sistema e di rendgiciéo, trasparente e analitico il processo di
valutazione delle prestazioni del personale, suqkra difetti di genericita e ambiguita che hanno i
tutte le organizzazioni determinato il fallimentellé note di qualifica.
Terzo fondamentale scopo del sistema € di valaezahmeglio le risorse umane dell’ente facendo
emergere, attraverso l'analisi e la valutaziondedptestazioni individuali, sia le esigenze e le
condizioni per un miglior impiego del personalea $& eventuali esigenze ed opportunita di
formazione.
In sintesi si puo dire che la finalita di un sisterdi valutazione e di fornire una ponderata e
sistematica valutazione delle prestazioni di quapérano nell’ente.
In definitiva, il sistema di valutazione delle pegoni non e volto a realizzare astratte clads#fidei
dipendenti. Al contrario, esso e soprattutto undomentale mezzo per conoscere e migliorare la
realtd organizzativa e per valorizzare riconoscendmerito dei maggiori apporti all’attivita
dell’ente.

1.3 GLI ELEMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

A) LOGGETTO DELLA VALUTAZIONE: OBIETTIVI ECOMPORT  AMENTI

ORGANIZZATIVI/ICOMPETENZE
La metodologia individua due dimensioni di valuterg della Performance:
. una dimensione collegata agli obiettivi organizzadel lavoro, connessi alla capacita di
raggiungere risultati da parte di unita organizagtisettori, servizi (sotto la direzione di Posizio
Organizzative e/o Dirigenti) e che da sempre aasur alla definizione di obiettivi e relativi
indicatori; questa dimensione si associa ai riuttall’ente e percio al concetto di Performance
organizzativa,
. una dimensione piu strettamente individuale,egata ai comportamenti e competenze agiti
nell'unita di tempo, dai singoli dipendenti dellten questa dimensione si associa percio al concetto
di Performance individuale.
La valutazione della prestazione dei dipendentiens/su due piani fondamentali:

— il grado di raggiungimento di obiettivi individugiredeterminati; questo fattore sara valutato
attraverso il fattore di valutazione RISULTATI OTWNETI, contenuto nel sistema di
valutazione.

— l'adeguatezza dei comportamenti organizzativi \shutcon riferimento ad atteggiamenti e
comportamenti tipici di una direzione aperta, modeed avanzata, che ha pienamente
sviluppato le capacita di direzione richieste inamte locale (competenze organizzative). |l
comportamento organizzativo sara valutato con iadofi di valutazione Rendimento
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gualitativo, integrazione personale nell'organizzaione, capacitd organizzative e di
gestione, competenza professionale e capacita ta@)iche saranno specificati di seguito.
Si ipotizza, poi, che il fattore di valutazione deabiettivi assumera valore crescente all’aumentar
dell'autonomia gestionale e di ruolo; in questosgeassumera maggiore peso e importanza per le
categorie di livello superiore (in particolare laategoria D e i titolari di posizione
organizzativa/dirigenti).

Valutazione dei Dirigenti/Titolari di posizione organizzativa

Il sistema di valutazione, dovra essere utilizzato la valutazione dei dirigenti/titolari di posinie

organizzativa sia nella parte della valutazione @®nportamenti organizzativi e competenze sia

nella parte relativa agli obiettivi.

Gli obiettivi si potranno distinguere nelle segudipblogie:

— Obiettivi di unitd organizzativa, e/o trasversah wnita, e/o complessivi di ente, in genere
derivati dal P.E.G. o documento affine

— Specifici Obiettivi complessivi dell'amministrazien particolarmente strategici che possano
incentivare il lavoro di gruppo e il senso di apgpaenza all'ente locale

— Eventuali obiettivi personali.

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovisees redatta apposita scheda di descrizione.

A fine periodo si procedera a valutare il raggimngnto dei singoli obiettivi e alla relativa

valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

La valutazione degli obiettivi, si associa poi, gahto di vista giuridico, al concetto di Perforroan

organizzativa, prevista dal D.Lgs. n. 150/2009] cosne integrato dal D.Lgs. n. 74/2017.

Valutazione dei dipendenti

NOTA PER GLI ENTI:

Per i dipendenti si potra scegliere una ipotesi g#iincata (Ipotesi A), in cui i
dipendenti sono valutati su comportamenti/competenz sul loro contributo a
raggiungimento degli obiettivi dell’'unita organizzea di riferimento, o un ipotes
assimilabile (Ipotesi B) a quella dei dirigenti/P.Oin cui sono valutati anche su
obiettivi (preferibilmente collegati con quelli atbuiti al dirigente/ titolare di
posizione organizzativa) specificatamente attrilbuiPer la scelta si rimanda a4
Regolamento per I'ordinamento degli uffici e deirsezi adottato dall’ente

| dipendenti sono valutati sui seguenti elementi:

Ipotesi A:

a) contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi dell’'unita organizzativa di appanenza, e/o
trasversali di unita organizzativa, e/o di enteshencon la possibilita di specifici obiettivi diugpo
o individuali;

b) comportamenti organizzativi e competenze dinadistr

Ipotesi B:
| dipendenti sono valutati sui seguenti elementi:

a) raggiungimento di specifici obiettivi (in numero ridotto) preferibilmente collegati couelli
attribuiti al dirigente/ titolare di posizione orgazativa.
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Si potranno avere o obiettivi derivati dal PEG (@tiwvi "gestionali” e "Obiettivi "esecutivi/attival

o (in caso in cui il PEG non comprende attivita raige su cui opera il personale) obiettivi
individuali o di gruppo riconducibili ai servizi Hente.

b) ai comportamenti organizzativi e competenze ginade.

La valutazione sul piano degli obiettivi richied@au formulazione a priori degli stessi e la
contestuale identificazione di risultati specifiegpressi attraverso idonei indicatori di risultatioe
consentano di determinare a consuntivo la misuraun ciascun obiettivo & stato raggiunto
(risultato). Gli obiettivi vengono definiti in stite raccordo con il processo generale di
programmazione dell’'ente, in particolare il Prognaandi Mandato e i Programmi previsti nella
Relazione sul bilancio preventivo (DUP).

La valutazione sul piano delle competenze orgatiizzaiene effettuata valutando in quale misura
ciascun dipendente manifesta comportamenti ed gadegnti tipici di una direzione in grado di
svolgere efficacemente e responsabilmente il pooprolo. Tali atteggiamenti sono “tipizzati" e
descritti attraverso una check list, che costitiisciferimento per la valutazione.

L'utilizzo combinato di obiettivi e comportamentirganizzativi permette una valutazione
maggiormente organica delle prestazioni. Il piaeglidobiettivi, infatti, presuppone una selezione
delle attese di risultato ritenute piu significatiche non puo, evidentemente, contemplare tutte le
aree di attivita del dipendente. Il piano dei congmenti organizzativi permette un recupero delle
aree trascurate e una focalizzazione su alcunribatitrilevanti in termini organizzativi collegati
solo indirettamente ai risultati individuali e detganizzazione.

Performance organizzativa e individuale

L’Art. 68 (Fondo risorse decentrate) nel CCNL 2@B8 comparto enti locali, prevede che le
risorse (definite dall'art. 67 del CCNL) rese animuente disponibili ai sensi del comma 1, sono
destinate, tra I'altro ai seguenti utilizzi:

a) premi correlati allperformance individuale;

b) premi correlati allgperformance organizzativg

Performance individuale: La metodologia di valutazone della Marca Trevigiana
L’introduzione, per la prima volta in un contrattollettivo di questa terminologia pone la necessita
di interpretarla, alla luce della Metodologia diutazione della Performance, adottata dal Centro
Studi della Marca Trevigiana.

La Metodologia di valutazione della Performance, adftata dal Centro Studi della Marca
Trevigiana si associa in modo completo con la dimsione della Performance individuale.

Da sempre la nostra metodologia individua due dsiwen di valutazione della Performance:

- una dimensione collegata ai risultati organizzatiel lavoro, connessi alla capacita di
raggiungere risultati da parte di unita organizagtisettori, servizi (sotto la direzione di
Posizioni Organizzative e/o Dirigenti) e che dampee associamo alla definizione di
obiettivi e relativi indicatori; questa dimensioseassocia ai risultati dell’ente e percio al
concetto dPerformance di settore/unita organizzativa
una dimensione piu strettamente individuale, callagai comportamenti e competenze agiti
nell'unita di tempo, dai singoli dipendenti dellten questa dimensione si associa percio al
concetto diPerformance individuale.
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Per questo la metodologia puo ,anche, contenelienensione della Performance organizzativa e
risolvere la doppia richiesta contrattuale.

Viceversa, per definire la Performance organizzasivpossono definire degli indicatori di sintasi (
numero ridotto e significativi) relativi ad alcudenensioni fondamentali dell’ente, nella sua tddali
Si veda al riguardo il paragrafo successivo

B) CARATTERISTICHE GENERALI DEGLI OBIETTIVI
In generale, gli obiettivi rappresentano:

risultati attesi dalla prestazione nel periodoiféirimento,

riferiti sia alla normale operativita che a evelfitpeogetti di natura straordinaria,

in grado di rappresentare nell'insieme gli asgeédtiqualificanti della prestazione,
concordati ad inizio periodo,

risultati riferiti all'intero settorg(che pero non siano l'attivita ordinaria compleasivattivita
routinaria e normale).

aghnNE

La valutazione su obiettivi presuppone un efficacgrocesso di elaborazione degli indirizzi
politici al quale, peraltro, i responsabili sono clkamati a fornire un contributo propositivo.

Per questo risulta fondamentale che gli obiettivilee si andranno a definire siano in linea con le
linee politiche, in particolare si ricorda il percarso: P.di M., Relazione al Bilancio e P.E.G.

Requisiti degli obiettivi:

Sempre in linea generale, gli obiettivi devono pdsse i seguenti requisiti formali:

— chiarezza e precisionedevono identificare in modo chiaro e preciso uhf di arrivo ed i
risultati attesi;

— sinteticita: devono contenere una descrizione di massima nsiitetica delle attivita che si
prevede di porre in essere, evitando elencaziogha e ridondanti specificita;

— ampiezza e generalita la specificazione di risultati attesi molto pigcinon preclude la
possibilita di definire obiettivi sufficientementmpi e generali; in tal senso, l'obiettivo puo
essere considerato il contenitore ampio di unaaptardi risultati attesi piu specifici.

Oltre ai requisiti formali, il sistema degli obiettdeve possedere alcuni requisiti di contenuttale

riguardo, si suggerisce di identificare obiettikiecsiano:

— sfidanti: i traguardi fissati per ciascun obiettivo non olev essere “irrealistici o indipendenti
dall'azione del dipendente" perché cio avrebbe fiette demotivante, né devono essere
"scontati e di facile realizzazione", perché indaso perderebbero il loro carattere incentivante e
di stimolo per l'azione;

— orientati alla soluzione di problemt I'obiettivo deve essere costruito a partire ddprmblema
in cerca di soluzione"; anche laddove le attivitpresentano routinarie e ripetitive &€ possibile
individuare problemi irrisolti e situazioni da miglare; in ogni caso, deve essere un problema
irrisolto a spingere verso la costruzione di unetthio e non I'obiettivo a creare artificialmente
un problema, perché si & comunque costretti a féaeqer obiettivi";

— adeguatamente selezionatsi suggerisce di individuare solo quegli obiettie, piu degli altri,
siano sfidanti e orientati alla soluzione di probielnfatti il numero degli obiettivi non deve
essere eccessivo ed inoltre non e opportuno costadegli obiettivi che siano troppo di
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dettaglio, infatti & preferibile individuare degbbiettivi di carattere piu generale ed
eventualmente declinarli a livello di azioni o tisi.

C) GLI ELEMENTI CHE COMPONGONO UN OBIETTIVO

Per costruire obiettivi che abbiano le carattesisti di forma e di contenuto individuate nei

precedenti paragrafi, il metodo proposto prevedey, @ascun obiettivo, i seguenti elementi

caratteristici:

- titolo: si tratta di un titolo breve che serve antificare 'obiettivo e a evocarne sinteticamante
contenuti;

- descrizione: e una descrizione sintetica che spiaggenerale, in cosa consiste l'obiettivo e quale
risultato complessivo e atteso dalla sua realizrezi

- singole attivitd necessarie alla realizzazione'aw#ttivo; si tratta delle fasi che portano alla
realizzazione dell’obiettivo;

- Indicatori di risultato riferiti sia alla realizzene delle singole attivita che al raggiungimento
dell'obiettivo complessivo.

Processo per l'identificazione di un obiettivo

Al fine di individuare un obiettivo pud essere @tieguire questo processo:

- riflessione sulla mission: significato e motivazeotell'esistenza del proprio settore;

- collegamento con il piano politico: indirizzi, &e di azione, bilancio preventivo;

- Definizione degli obiettivi (che andranno a far pate del sistema di valutazione della
Performance) attraverso appositi incontri tra Sindaco/Giunta e Dirigenti/Titolari di
Posizioni Organizzative, anche con il supporto te¢oo dell’Organismo di Valutazione, al
fine di descrivere in modo articolato e completo I@rincipali finalita e risultati che I'organo
di indirizzo vuole raggiungere nel corso del propm mandato e nel periodo di riferimento.

- coerenza tra obiettivi di PEG (o documento affiaeRelazione Previsionale e Programmatica
(oggi DUP), che puo evolvere in un collegamentettlire stretto;

- ricerca ed identificazione di parametri qualitagvguantitativi significativi per il governo della
propria attivita, o eventualmente identificazionaitlazioni problematiche;

- individuazione di obiettivi anche sulla base digetii di anni precedenti non ancora completati o
basati sullo smaltimento di residui.

Indicatori

In primo luogo gli indicatori di performance devoessere:

Tempificati e tempestivi. L'immediatezza e la giusta frequenza con la qsalea la disponibilita

degli indicatori costituisce sicuramente un eleraehgsilare per il processo di miglioramento

continuo delle performance. Infatti per esercitaneeffettivo controllo i dati necessitano di essere
raccolti secondo intervalli di tempo appropriati adalizzati rapidamente in modo di mettere in
condizioni il decisore d prendere le azione correttiesiderate rispetto alle performance perseguite

Validi. Questa caratteristica concerne il livello di certe che abbiamo circa il fatto che stiamo

misurando cio che vogliamo effettivamente misuedréne di valutare.

Affidabili. Con questa caratteristica ci si riferisce al liveh cui una misurazione o uno strumento

di misurazione producono i medesimi risultati quarsbno utilizzati da persone diverse o dalla

stessa persona in occasioni diverse, stante @digdecondizioni siano uguali.
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Non ambigui. L’ambiguita infatti crea un danno nell’affidabdidell'indicatore e crea rischi certi nel
livello di accuratezza dei dati raccolti.

Misurabili. Se un parametro non si puod misurare non si putialare.

Completi. Le informazioni ricavabili non devono essere [mrz

Rilevanti. L'indicatore segnala qualcosa di interessantenddmentale per il processo indagato?
Disponibili ed economici.Ovviamente i costi della raccolta e della elabiore dei dati devono
essere congruenti con i benefici che essi producono

Coerenti. E’ necessario che gli indicatori individuati siamoerenti rispetto all’obiettivo. La
possibilita di disporre di indicatori di performanahe rispondano per quanto possibile alle
caratteristiche sopra indicate dipende molto dalbelalitd con cui gli indicatori stessi sono codtrui
Predefiniti nella loro misura — Non possono essere definiti solo sull’'unita déura e rinviare la
verifica a posteriori del risultato qualunque esso

Dinamicita possibile degli obiettivi con variazioneo aumento degli stessi

Nel caso di aumento della complessita degli obiettjuando le variazione sono rilevanti e possono
costituire un onere aggiuntivo gravoso, tale dédere sugli obiettivi gia assegnati, € opportuna un
rinegoziazione degli obiettivi gia stabiliti. Laorganizzazione & altresi opportuna quando alcuni
obiettivi subiscono le variazioni che saranno &tattsuccessivamente nel paragrafo della periodicita
della valutazione.

D) LA VALUTAZIONE FINALE DEGLI OBIETTIVI

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si poop di stabilire:

— se |'obiettivo e stato conseguito, non conseguiorseguito parzialmente;

— in quale misura l'obiettivo € stato conseguitoglresto caso, si colleghera il punteggio al
livello di raggiungimento dell'obiettivo; per cuiopremo definire se il risultato non e stato
raggiunto (specificando il perché e le eventualeratanti a carico del dipendente che
determinano una valutazione pit 0 meno non soddiefa), se €& stato raggiunto
distinguendo se il risultato € stato raggiunto \ello sufficiente, se e stato pienamente
conseguito o se e stato anche superato; a quetii dii valutazione verra quindi associato un
punteggio.

La difficolta di tale valutazione risiede soprattubella individuazione precisa di una "misura” del
conseguimento dell'obiettivo.

Nessuna difficolta sussiste quando il conseguimdaliobiettivo é riferito a fenomeni misurabili.
Tale misurazione risulta piu problematica nel dascui l'obiettivo sia riferito a fenomeni compless
i cui effetti siano difficilmente traducibili in quntita misurabili. Ad esempio, quando tali effetti
investano aspetti quali:

la qualita di servizi prestati "fuori dal mercato”;

il governo e la regolazione di sistemi economiritoriali, ambientali ecc.;

i servizi interni prestati da unita organizzativestff a unita organizzative di line.

La problematicita della misurazione di fenomeniamigzativi complessi non costituisce pero un
impedimento assoluto all'attivita di valutazionean@ € noto, "misurazione" e "valutazione" sono
concetti - anche etimologicamente - distinti.

"Misurare" rimanda all'idea di una valutazione precisa dell'entita e della dimensione di un

fenomeno, di uno stato o di un oggetto, il cui rfestarsi viene associato a quantita rilevate
attraverso strumenti di misura.
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"Valutare" costituisce invece un'attivita di piu ampia portata che consiste nel prendere in
considerazione, con attenzione ed eventualmentalendosi di metodi di osservazione ed analisi,
gli effetti di un fenomeno oppure i pro ed i contliaun'azione, ai fini di un giudizio impegnativo.

E' evidente che la valutazione puo giovarsi di misuanche approssimative - dei fenomeni di cui si
intende formulare un giudizidda é altrettanto evidente che essa non puo identfarsi tout court
con tali misure. Il campo della valutazione € moltgiu esteso ed utilizza una molteplicita di
segni, in aggiunta ad eventuali misuretali segni sono, ad esempio: il fatto di avepeisato i
tempi per realizzare o concludere un'attivitaattd di avere o non aver seguito determinati psrcor
d'azione ritenuti a priori validi e desiderabill, fatto di avere favorito o non favorito la
partecipazione e il coinvolgimento di altri soggatvario titolo interessati all'azione; il fatto aver
dimostrato capacita innovative, individuando saduzinuove ed originali; il fatto di avere o non
avere avuto reclami da parte dellutenza; la cossjtke effettiva del risultato da raggiungere;
'impatto sulla realta di riferimento; la soddisfaze effettiva dei bisogni degli utenti finali ecc.
Poiché le misure non sempre sono assolutamente sfgrative e pertinenti (ad esempio, oltre al
numero dei soggetti coinvolti occorre consideraneplortanza, la rilevanza e la criticita di ciasoun
di essi) oppure non sono sempre convenientemetdenpestivamente rilevabili (esiste infatti un
costo della misurazione che puo sconsigliare diizaire complessi sistemi di misurazione
soprattutto se i benefici informativi sono modestimitati), € necessario che il giudizio sia basato
anche su fatti, considerati nella loro globalita ecapprezzati mediante I'osservazione diretta o
indiretta.

Dunque, stabilire in quale "misura” I'obiettivo &te conseguito, & possibile a condizione che si
intenda non nel senso, derivato dal concetto dstmaizione", di fornire una "misura quantitativa” di
tale conseguimento (ad esempio, il 73% o il 47%ahseguimento); ma nel senso di valutare
"approssimativamente” se gli indicatori raggiumng pit 0 meno in linea con gli obiettivi prefigsat
A tale fine, & necessario:

— prendere in considerazione i singoli risultati sitepecifici programmati di ciascun obiettivo;

— stabilire "approssimativamente” lo scostamento risaltati specifici ottenuti e risultati
specifici attesi, avvalendosi e di indicatori qutatitvi;

— formulare un giudizio di sintesi su ogni risultajoecifico;

— stabilire "approssimativamente”, tenendo contoudii i risultati specifici realizzati e del
rispetto dei tempi (ma senza alcun automatismogyyrabdlo di conseguimento dell'obiettivo
globalmente considerato;

— formulare un giudizio di sintesi sul grado di camsenento dell'obiettivo.

— Valutare I'impatto sulla realta di riferimento e il soddisfacimento reale dei bisogni degli
utenti finali.

Per la valutazione ex post degli obiettivi viemeyisto l'utilizzo di una "scheda di valutazione
dell'obiettivo”. Tale scheda, in linea con il metogroposto, prevede i seguenti momenti di
valutazione:

— una valutazione della realizzazione delle singasi fthe portano al raggiungimento di un
obiettivo; in questo caso si potra evidenziare decentuale di raggiungimento delle fasi e gli
eventuali ritardi; questa parte portera ad unataaiane complessiva delle attivita svolte;

— una valutazione relativa ad indicatori quali-queativi, significativi rispetto all’obiettivo;
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— un giudizio sintetico di efficacia complessiva dghdo di raggiungimento dell'obiettivo, che
rappresenta il momento conclusivo della valutaziomessun automatismo e stabilito tra tale
giudizio sintetico e gli altri momenti di valutarie.

La Valutazione Finale
Ai fini della valutazione finale del raggiungimentodegli obiettivi, 'Organismo di Valutazione
potra acquisire il giudizio del Sindaco e/o della @inta (espresso con l'utilizzo delle 5 fasce di
valutazione), con riferimento agli effetti prodotti da tali obiettivi, dal punto di vista
dell'impatto sulla cittadinanza/utenza finale e sulcontesto di riferimento.

La valutazione finale espressa dall’Organismo di Matazione poi si compone del grado dj
raggiungimento degli indicatori (espressa in cent@wi), e si tradurra per ogni singolo obiettivo,

in una valutazione complessiva in fasce, che tiemento anche della complessita del risultato d

raggiungere, dell'innovativita, dellimpatto sulla realta di riferimento, sulla soddisfazione
effettiva dei bisogni degli utenti finali.

E) LA VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI/C  OMPETENZE

La valutazione dei comportamenti organizzativi esdta su una lista di comportamenti e
atteggiamenti che il sistema di valutazione si prapdi incentivare e diffondere all'interno deliéen
Le aree di valutazione della prestazione

Perché la valutazione delle prestazioni dei dipetig®ssa assolvere ai tre scopi indicati all'iajzi
occorre che essa aiuti a mettere a fuoco non soforinali mansioni, compiti e responsabilita dei
dipendenti, staticamente considerati, ma anchadmico svolgimento dell'attivita del dipendente
all'interno dell’organizzazione e quindi, la posize professionale e il ruolo attivo che il dipernden
assume rispetto alla organizzazione e quindi, Isizmme professionale e il ruolo attivo che il
dipendente assume rispetto alla realizzazione dbgitivi perseguiti.

Occorre evidenziare:

— il concreto contesto organizzativo e operativoqlle il dipendente e collocato;

— il riferimento non ai singoli atti in cui si artitao la prestazione lavorativa, ma ad un ciclo
annuale di prestazioni considerato nella sua gl@balcontinuita e finalizzato ad un risultato
significativo;

— la definizione della prestazione professionale copnecesso da seguire, analizzare e
ottimizzare nel suo svolgimento, anche attravergmna correttive, di formazione e
valorizzazione;

— il contributo del dipendente alla concreta solueiaei problemi in un contesto di relazioni
con altri soggetti e articolazioni organizzativeeime e spesso, con soggetti esterni.

A questo fine, la valutazione si concretizza suttoagrandi aree, che costituiscono altrettante
dimensioni di svolgimento della prestazione prafesse:

a) Rendimento qualitativo: capacita' di adattamentooperativo al contesto di intervento, alle
esigenze di flessibilita' e alla gestione dei canamenti

Si evidenzia gli aspetti di qualita dell'attivitagbessionale svolta e dei risultati direttamenteruiti
dal dipendente e, piu in genere, I'apporto persodel dipendente ai processi di lavoro.
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Questo fattore evidenzia poi 'impegno, la dispditéballa flessibilita e al cambiamento, la capaci
cioé non solo a rendersi flessibili nel tempo dmspazio, ma anche ad accettare positivamente il
cambiamento.

b) Integrazione personale nell'organizzazione: oriamento all'utenza e alla collaborazione
all'interno del proprio ufficio e tra uffici divers i

Questo fattore sottolinea la disponibilita e cafgadi intrattenere buone relazioni e rapporti con i
cittadini e con i colleghi del proprio e di altrfigi. Si evidenzia in particolare quanto complegse
delicate sono le relazioni da attivare e mantepereggarantire elevati livelli di servizio, ed angber
ottenere risorse, informazioni, supporto, consatesmterlocutori con i quali si entra in rapporg&.
tratta tipicamente dei rapporti con gli utenti drvizi e con coloro che apportano risorse e
prestazioni, siano essi esterni o interni all'tstibne.

Relativamente al fattoreCapacita di gestione delle relazioni con gli organdi indirizzo -

Rappresentanza istituzional® ai fini della valutazione dei Dirigenti/Titolaridi Posizione
Organizzative, I'Organismo di Valutazione potra @is@e la proposta di valutazione garte del

Sindaco e/o Assessori delegati (che si potra espere attraverso la proposta di una fascia d
valutazione).

c) Capacita organizzative e di gestione

Con questo fattore si evidenzia quanto ampie ecatelisono le eventuali risorse umane e/o
strumentali assegnate, cioé sotto la responsatidita posizione professionale considerata.

Si evidenzia quindi la rilevanza della responstbitiecisionale e comunque di utilizzo riferita in
modo combinato a risorse economiche e collaborazibpersone.

d) Competenza professionale e capacita tecnica

Con questo fattore si intende la progressiva acaig di abilitd, conoscenze e competenze tali da
produrre risultati di lavoro completi e di qualita;competenza qualificare il bagaglio professienal
acquisito, la progressiva qualificazione del coaterdi lavoro svolto nelle varie posizioni ricopert
attraverso I'esperienza professionale sviluppaitao8olinea cosi quanto € complesso il processo
per produrre gli output finali di competenza distiana posizione professionale e quindi quale é
I'entita delle conoscenze e delle metodologie wenprofessionali necessarie per operare utilmente.
Cio si lega anche al grado di incertezza che éssec® affrontare per produrre risultati non sempre
definiti a priori di fronte alla probabilita di aree imprevisti, varianze, eccezioni, in numero e
importanza notevoli.

Si distingue la dimensione delle conoscenze (iesg)pda quella delle capacita/competenze (sapere
fare) e la propensione a crearsi mansioni sempralfa@rgate e arricchite in termini di contenuti.
Attraverso la sistematica e periodica valutaziorded prestazioni e attraverso i momenti di
confronto intersoggettivo che il processo valutatichiede si perviene, cosi, a una piu chiara,
completa e condivisa definizione degli obiettivildeganizzazione e delle modalita di svolgimento
delle prestazioni professionali che appaiono painék a realizzare gli obiettivi stabiliti.

1.4 GLI ASPETTI TECNICI DELLA VALUTAZIONE
Il metodo proposto prevede l'attribuzione alla @&sne di ciascun dipendente, di distinti punteggi
per ogni fattore di valutazione. Ogni fattore diwtazione sara suddiviso in tre/quattro sottofattor
La metodologia di valutazione prevede la ponderazitei sotto-fattori componenti ciascun fattore.
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Ogni sotto-fattore sara ponderato secondo una stalenportanza e priorita relativa tra i diversi
sotto-fattori, secondo una scala che va da 0 a [EO@onderazione dei sotto-fattori variera in
funzione delle categorie professionali di riferifen(A-B-C-D) e dello specifico profilo
professionale.

Questo permettera di adattare il sistema di valom@zdella prestazione alle specifiche carattehsti
dei diversi profili professionali, al fine di rendeequo e tecnicamente corretto il processo di
valutazione. Le specifiche ponderazioni dei fatiarirelazione ai singoli profili sono evidenziate
nella apposita “Tabella della ponderazione deofatli valutazione” sottoriportata:

NOTA PER GLI ENTI: Vengono riportate due tabelle pda ponderazione dei fattori di valutazione a
scelta degli enti, una con fattori diversi in relmne alle categorie ed una con fattori uguali
indipendentemente dalla categoria professionaleehfe dovra scegliere una tabella.

La successiva tabella “Ponderazione tra aree diutakione in funzione delle categorie professional
presenta percentuali puramente indicative.

Come si evince dalla scheda la sommatoria del gpsgifico attribuito ai sotto-fattori di ogni
fattore di valutazione avra come risultato 100.

PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE IN RELAZION E ALLE CATEGORIE

Rendimento ‘Integrgzmng Capacita orgamz_zatlve e Competenze
nell'organizzazione gestionali

Gruppi
Cat. |Professionali fat.1 Fat2 Fat3 Hat4 Hat5 Hat.l Hat.2 Hat .3|Fat4 |Fatl |Fat.2 [Fat.3 |Fat.4 [Fat.l |Fat.2 Fat3 Fat.4

Dirigenti/Posizioni
D |Organizzative 20 25 20 20 15 25 20 30 25 30 20 20 30 20 30 20 30
D |tutti i profili 20 20 20 20 20 30 20 30 20 30 20 25 25 20 30 25 25
C |tutti i profili 20 25 30 25 30 35 20 15 30 40 30 15 25 35 25
B |[Coordinatore operai 20 25 30 25 25 35 20 20 40 25 35 15 20 40 25
A-B |tutti i profili 15 30 30 25 25 40 20 15 30 45 25 10 20 50 20
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PONDERAZIONE DEI FATTORI DI VALUTAZIONE INDIFFERENZ IATA

Rendimento ‘Integrgzmnfe Capacita organlz_zatlve e Competenze
nell'organizzazione gestionali

Gruppi
Cat. |Professionali Fat.1 Fat2 Fat3 Hat4 Hat.5 Hatl Hat2 Hat .3|Fat4 |Fatl |Fat.2 [Fat.3 |Fat.4 [Fat.l |Fat.2 Fat3 Fat.4

Dirigenti/Posizioni
D |Organizzative 20 20 20 20 20 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
D [tutti i profili 20 20 20 20 20 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
C |tutti i profili 25 25 25 25 25 25 25 25 34 33 33 25 25 25 25
B |[Coordinatore operai 25 25 25 25 25 25 25 25 34 33 33 25 25 25 25
A-B |tutti i profili 25 25 25 25 25 25 25 25 34 33 33 25 25 25 25

Ad ogni singolo sotto-fattore di valutazione satiilauito un punteggio in trentesimi (da 0 a 30),
secondo 5 fasce di punteggio cui corrispondono iiglee declaratorie di valutazione allegate al
sistema.

Le declaratorie definite per ogni sotto-fattorerpetteranno di agevolare il processo di valutazione.

La valutazione finale della prestazione
| punteggi attribuiti ad ogni fattore di valutag® saranno ponderati per il peso relativo di ogni
fattore di valutazione e determineranno un punte§igale complessivo espresso in trentesimi (da O
a 30).
Avremo una valutazione complessiva relativa albargei comportamenti organizzativi € una
valutazione complessiva relativa ai risultati; leedaree saranno poi variamente ponderate in
funzione delle specifiche finalita di utilizzo dastema.
Avremo cosi un punteggio per i comportamenti orgzetivi: P(A)
E un punteggio per i risultati: P(B)
| due punteggi potranno essere poi ponderati igiume della categoria e dell'utilizzo della
metodologia di valutazione, secondo la seguentauta:
P(M=PA)*X+PB)*Y
Dove X +Y =100 %
ESEMPIO :P(T) = P(A) * 80% + P(B) * 20%

Al fine di effettuare una valutazione il piu poskitchiara ed oggettiva i criteri/fattori di valaiane
dovranno essere variamente ponderati congruenteraiatattivita svolte dal lavoratore.

In particolare saranno ponderati I'area dei comgrodanti e degli obiettivi in funzione delle categori
professionali (come si evidenzia nello schema saglie prevedendo una importanza crescente
dell'area dei risultati al crescere della categdrimguadramento:

PONDERAZIONE TRA AREE DI VALUTAZIONE IN FUNZIONE DE LLE CATEGORIE
PROFESSIONALI
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AREE DI VALUTAZIONE CAT. | CAT.B [ CAT.C | CAT.D Dirigenti/

A Posizione

Organizzativa

Comportamenti 80% 80% 70% 60% 45%
organizzativi/lCompetenze
Obiettivi 20% 20% 30% 40% 55%

Punteggi e valori massimi

Normalmente nel corso degli anni un sistema ditazione comporta uno slitamento dei punteggi
verso l'alto. Per controllare tale fenomeno si @@ di considerare, come punto di riferimento
tecnico per la gestione degli esiti a livello dhgolo ente, le medie di valutazione della Marca
Trevigiana fornite agli Organismi di Valutaziona (hedia si attesta attorno a 24,5).

“L'utilizzo di punteggi superiori a 28/30”, che evidenziano prestazioni superiori, statisticgame
rare, rappresentano una straordinarieta in coereamail sistema che individua una declaratoria
massima (si legga il sistema attentamente) asstecaltomportamenti e risultati eccezionali.

Infatti il sistema nasce per valorizzazione la f@e®ne lavorativa del personale gia dalla fascia d
valutazione C (adeguato al ruolo), che evidenzi pnestazione che risponde alle richieste di ruolo
attese dall'organizzazione; per questo, la metaglaloiserva alle fasce piu alte prestazioni che
superano le attese considerate adeguate dall’ente.

Incidenza dei punteggi sui criteri per le progressini orizzontali con eventuale modifica degli
stessi.

Ai fini delle progressioni orizzontali, il dipendendovra avere un punteggio in decimi di almeno
24/30, senza nessuna fattore sotto i 20/30.

Si precisa poi che il fattore 4 del sistema (Compea professiondlaliventa_centrale ai fini della
gestione delle progressioni orizzontdh progressione orizzontale rappresenta infaitugpo di
professionalita e competenza a parita di inquadnéorentrattuale, e percio si basa sulla evoluzione
delle conoscenze e capacita tecniche.

Per questa ragione il dipendente interessato, @ier effettuare la progressione orizzontale, dovra
avere un punteggio di almeno 24/30 per il fattare 4

IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DELLA MARCA TREVIGIANA

FASCE DI VALUTAZIONE E IPOTESI DI POLITICHE RETRIBU  TIVE

Al fine di creare una correlazione tra fasce e eggit di valutazione e importi delle retribuzioni
variabili, si possono avere due ipotesi (che peilanetcomunque una personalizzazione da parte dei
singoli enti, in funzione delle scelte specificlss@ante nei singoli contesti):

Valutazione dei dipendenti senza P.O.

Lo schema riporta delle pure ipotesi, non vincolantper |'ente:

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bses Alta

Fasce di valutazione del A B C D E

sistema della Marca Non adeguato 4l Non Adeguato al| Pienamente Eccellente

Trevigiana: ruolo completamente ruolo adeguato al supera
adeguato ruolo ampliamente le

aspettative del
ruolo
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-25,99 -28,99 29-30
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Ipotesi 1

% Premio individuale 0 60% con 80% 90% 100%

punteggio

almeno di
18/30

Ipotesi 2

Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-2324- | 26-27 | 27,1- 29-30
25,99 28,99

% Premio individuale 0 60% con 70% | 80% | 85% | 95% 100%

punteggio

almeno di
18/30

Costituiscono elementi per l'attribuzione della tpucorrelata alla performance individuale, oltre ch
le risultanze del sistema di valutazione, I'assaneio la cessazione dal servizio in corso d’anno e
'eventuale rapporto a tempo parziale nonché l@pgione di uno specifico indice in base alla
categoria di appartenenza. Per la categoria Aitmeé paria 1,00, perlaBa___ ,perlaCa___ e
perlaDa_ %

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativa

Lo schema riporta delle pure ipotesi, non vincolantper I'ente:

Sulle Posizioni organizzative il nuovo CCNL 2016t8(prevede all’art. 15 comma 4:

4. Gli enti definiscono i criteri per la determinaze e per I'erogazione annuale della retribuzidne
risultato delle posizioni organizzative, destinaratale particolare voce retributiva una quota non
inferiore al 15% delle risorse complessivamentalirzate alla erogazione della retribuzione di
posizione e di risultato di tutte le posizioni angazative previste dal proprio ordinamento.

Per questo si possono prevedere due correlazafadce e valore economico della retribuzione di
risultato.

In questo caso, la percentuale di premio individuddvra essere rapportata alla percentuale di
retribuzione massima prevista per ogni posiziomgawizzativa (es. se si prevede una retribuzione di
risultato del 20% della somma di posizione e redoltsi potranno avere premi che vanno dal 60% al
100% di tale valore.

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bses Alta
Fasce di valutazione del A B C D E
sistema della Marca Non adeguato 4l Non Adeguato al| Pienamente Eccellente
Trevigiana: ruolo completament¢ ruolo adeguato al supera
adeguato ruolo ampliamente le
aspettative del
ruolo
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-25,99 -28,99 29-30
Ipotesi 1°
% Premio individuale 0 60% con 80% 90% 100%
punteggio
almeno di
18/30

! Si ipotizza indice pari a 1 per la categoria AL, fier la categoria B, 1,2 per la categoria C epgr3a categoria D. In
alternativa: indice pari a 1 per la categoria Z5lper la categoria B, 1,5 per la categoria C & pgr la categoria D.
L’ente pud sempre adottare percentuali proprie.
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Ipotesi 2

Punteggi in trentesimi

0-14,99

20-43 24-

25,99

15-19,99

26-27

27,1-
28,99

29-30

% Premio individuale

60% con

punteggio

almeno di
18/30

70% | 80%

85%

95%

100%

Personale Dirigente

In questo caso, si puo applicare il modello dirthsizione per fasce di valutazione e di retribugion

previste per il personale dipendente, ma con @sitselettivi, in considerazione del ruolo svolto.

Lo schema riporta delle pure ipotesi, non vincolantper l'ente:

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bses Alta
Fasce di valutazione del A B C D E
sistema della Marcal Non adeguato 4l Non Adeguato al| Pienamente Eccellente
Trevigiana: ruolo completament¢ ruolo adeguato al supera
adeguato ruolo ampliamente le
aspettative del
ruolo
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-25,99 -28,99 29-30
Ipotesi 1
% Premio individuale | 0 | [ 75% | 90% | 100%
Ipotesi 2
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-2324- | 26-27 | 27,1- 29-30
25,99 28,99
% Premio individuale 0 0 60% | 75% | 85% | 95% 100%

Differenziazione dei premi:
I CCNL 2016-2018 prevede poi uno specifico articdlativo alla differenziazione dei premi:

Art. 69 Differenziazione del premio individuale

1. | dipendenti che conseguano le valutazioni pévate, secondo quanto previsto dal sistem
valutazione dell’'ente, € attribuita una maggioragidel premio individuale di cui all’art. 68, comt
2, che si aggiunge alla quota di detto premiolatita al personale valutato positivamente sullal

dei criteri selettivi.

a di
na
bas

2. La misura di detta maggiorazione, definita imesali contrattazione integrativa, non patra

comunque essere inferiore al 30% del valore medicapite dei premi attribuiti al personag

valutato positivamente ai sensi del comma 1.

3. La contrattazione integrativa definisce altrgggventivamente, una limitata quota massimj

personale valutato, a cui tale maggiorazione pgeresttribuita.

\le

a di

Anche in questo caso, al fine di non snaturaredtollblogia del Centro Studi, si pud semplicemente
prevedere, in seda di contrattazione decentratal{@u si trovasse l'accordo tra le parti sulla

applicazione di tale articolo) una delle seguedtesi di lavoro:
Ipotesi 1: tale premio spetta a coloro che hanno un puntetjgialutazione complessivo superiore a
28 punti (ultimo livello dalla fascia D - Pienameradeguato al ruolo) o di 29 punti (inizio della
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fascia E Eccellente supera ampliamente le aspettdél ruolo), prevedendo poi che, nel caso in cui
nessun dipendente raggiunga tali punteggi, norevilarta applicazione a tale premio.

A parita di punteggio si terra conto della medidedealutazioni del triennio precedente.

Ipotesi 2: si prevede una percentuale ridotta (es. 2-5% geirdienti) di personale che puo accedere
a tale premio, individuando i dipendenti che hapooteggio maggiore e che siano almeno in fascia
D - Pienamente adeguato al ruolo. A parita di pggitesi terra conto della media delle valutazioni
del triennio precedente.

1.5 COME REDIGERE E COMUNICARE LA SCHEDA DI

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
Il sistema di valutazione delle prestazioni deve fdierimento al passato, e cioé, a fatti ed
accadimenti gia avvenuti e rilevati dal valutator&' un sistema che richiede passi procedurali
diversi fra di loro.
La valutazione spetta sempre al capo diretto (skrofprganigramma) o all’'Organismo di
valutazione (per Dirigenti e titolari di posiziongganizzativa).
Durante il periodo di valutazione

— Il valutatore cerchera di esercitare una azione diice@mei confronti del suo collaboratore
finalizzata a:

o motivare in funzione delle diverse situazioni, nedé personalizzati e tempestivi
interventi di comunicazione che consentano al slibato di sapere sempre, senza
possibilita di equivoco, se "ha fatto bene" o sa fatto male” o "poco bene" il
proprio lavoro.

o verificare lo stato di avanzamento delle attivittoggammate per eventualmente
revisionare gli obiettivi concordati sulla basesgdeciali ed impreviste circostanze.

— Il valutatore annota i fatti e le circostanze gsaiievia via che queste si verificano, al fine di
evitare di dimenticarle; circostanza, questa, dapotrebbero derivare situazioni "difficili"
per il valutatore.

Al termine del periodo di valutazione

Compilare la scheda

Il responsabile della valutazione utilizza la Schedduddzione Prestazioni per formulare una sua
valutazione sulla scorta delle annotazioni di fatttircostanze gia esplicitate durante il periodo e
sulla base dei risultati effettivamente raggiuhtieamine del periodo stesso.

N.B. Nel compiere questo passo procedurale, il tagdwe deve prima valutare obiettivo per

obiettivo e fattore per fattore per poi formulatggiudizio di sintesi rispettivamente per
l'area dei risultati e per quella del comportamestgoltanto dopo esprimera il giudizio di
sintesi complessivo della prestazione.
Il valutatore deve condurre il colloquio di valatane. Ricordandosi che, I'oggetto del giudizio
non € la persona ma la sua prestazione, provvede a
- discutere fatti, dati, informazioni
- analizzare problemi e le loro cause
- definire possibilita di intervento
La redazione della scheda di valutazione
Il ciclo di valutazione si conclude con la anatisile prestazioni effettivamente rese dal diperelent
osservate nel periodo di riferimento.
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Vi si procede compilando la scheda di valutazidreescheda di valutazione delle prestazioni e lo
strumento che consente di utilizzare il giudizspresso dal capo diretto per gestire altri programm
essenziali per la gestione delle risorse umanegawintire il massimo possibile di omogeneita dei
giudizi espressi dai diversi vantatori.

Per promuove la massima oggettivita e comparaluibtée valutazioni, per evitare il piu possibile la
soggettivita dei criteri di giudizio e per sempdre la gestione del sistema e le analisi delle
prestazioni, le schede sono state cosi strutturate:

— Articolazione in fattori e sotto-fattori;

— In corrispondenza di ogni fattore sono riportatattio formule standard, che graduano i
possibili giudizi sulla prestazione del dipendenge;inoltre riportato uno spazio per
'eventuale giudizio negativo.

Il responsabile della valutazione compila la schdd&alutazione optando, in relazione a ciascun
fattore di valutazione, per uno tra i possibilidjii; ove il giudizio sia negativo deve specificarim
dettaglio le ragioni. | punteggi relativi a ciasctattore di valutazione, moltiplicati per il peso
assegnato danno il punteggio.

Poiché la valutazione delle prestazioni ha com@agimario quello di orientare le prestazioni e di
coinvolgere sempre piu i dipendenti nella realikmae degli obiettivi dell’ente, essa non puo
considerarsi conclusa con la materiale redazioheaggorto di valutazione, ma trova un momento
gualificante nella illustrazione di tale rapportocescun dipendente. Illustrando il rapporto di
valutazione delle prestazioni, infatti, il respdoigadella valutazione trasforma un atto di giudiin
occasione di riesame ed, eventualmente, di riameanto della collaborazione professionale del
dipendente nei confronti dell’ente.

In occasione della illustrazione del rapporto dutazione, il dipendente puo far riportare proprie
osservazioni e precisazioni nell’apposita sezioxleapporto.

PARTE 2
VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI/COMPETENZE

Il sistema viene utilizzato per la valutazione dedirigenti/titolari di posizione organizzativa e
dei dipendenti, sia nella parte della valutazione & comportamenti organizzativi e competenze
sia nella parte relativa agli obiettivi.

Per la metodologia completa si rimanda all’ Alleg@gznico e al file di excel
“Metodologia_Valutazione_scheda_10 2017he contiene le schede sintetiche da utilizzardg
valutazione del personale dipendente, distinte per:

- Posizione organizzativa/Dirigente

- Cat. D

- Cat, C

- Cat,A-B
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

DIRIGENTI/TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA:

DEI

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI INNOVAZIONE, CAMBIAMENTO E ORIENTAMENTO Al RISULTATI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio

Ponderato
1. Spirito di iniziativa 20 20 4,00
2. Orientamento ai risultati finali 25 20 5,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 20 20 4,00
4. Promozione del cambiamento 20 20 4,00
5. Senso del ruolo 15 20 3,00
o, | 2

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

20

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti 25 20 5.00
finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori ’
2. Capacita di sviluppare il clima organizzativo 20 20 4,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 30 20 6,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con gli organi di
indirizzo - Rappresentanza istituzionale.
Su questo fattore I’Organismo di Valutazione potra
acquisire la proposta di valutazione da parte del 25 20 5,00
Sindaco e/o Assessori delegati (che si potra
esprimere attraverso la proposta di una fascia di
valutazione).
TOTALE
PONDERATO e
c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di
coordinamento di unita organizzative 30 20 6,00
2. Capacita di gestione del personale, leadership e
autorevolezza 20 20 4,00
3. Capacita di gestione delle risorse economiche e di
diversa natura affidate. 20 20 4,00
4. Capacita di programmazione delle attivita 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 2080
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali 20 20 4,00
2. Conoscenze specialistiche 30 20 6,00
3. Capacita professionale e tecnica 20 20 4,00
4. Confini del ruolo professionale 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
DIPENDENTI CATEGORIA D

DEI

a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI

FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio

Ponderato
1. Iniziativa personale 20 20 4,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 20 20 4,00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 20 20 4,00
4. Promozione del cambiamento 20 20 4,00
5. Senso del ruolo 20 20 4,00
PONDERATO 2000

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti
finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori 30 20 6,00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e
di favorire la circolazione di informazioni 20 20 4,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 30 20 6,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori
e/o gli organi di indirizzo 20 20 4,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare
in gruppo 30 20 6,00
2. Capacita di coordinare il personale 20 20 4.00
3. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in
fretta senza pregiudicare i risultati 25 20 5,00
4. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmagzione delle attivita 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA' TECNICA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali della categoria 20 20 4.00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo
lavorativo/profilo professionale 30 20 6,00
3. Capacita professionale e tecnica 25 20 500
4. Confini del ruolo professionale 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE  DEI
DIPENDENTI CATEGORIA C- B-A
Le ponderazioni di seguito riportate sono relatila Categoria C; per le categorie B e A si rimanda

al file di excel'Metodologia_Valutazione_scheda_10 2018”
a) RENDIMENTO QUALITATIVO: CAPACITA' DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, ALLE
ESIGENZE DI FLESSIBILITA' E ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Iniziativa personale 20 20 4,00
2. Qualita della prestazione: attenzione al risultato 25 20 5.00
3. Flessibilita nella gestione del lavoro 30 20 6,00
4. Senso del ruolo
25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

b) INTEGRAZIONE PERSONALE NELL'ORGANIZZAZIONE: ORIENTAMENTO ALL'UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE
ALL'INTERNO DEL PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato

1. Capacita di gestione delle relazioni con gli utenti

finali interni ed esterni e con gli altri interlocutori 30 20 6,00
2. Capacita di gestione delle relazioni con i colleghi e
di favorire la circolazione di informazioni 35 20 7,00
3. Collaborazione e integrazione organizzativa e nei
processi di servizio 20 20 4,00
4. Capacita di gestione delle relazioni con i superiori
e/o gli organi di indirizzo 15 20 3,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

c) CAPACITA' ORGANIZZATIVE E DI GESTIONE

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Capacita di organizzazione del lavoro e di lavorare
in gruppo 30 20 6,00
2. Rendimento quantitativo e capacita di lavorare in
fretta senza pregiudicare i risultati 40 20 8,00
3. Capacita di gestione delle risorse affidate e di
programmazione delle attivita 30 20 6,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

d) COMPETENZA PROFESSIONALE E CAPACITA®' TECNICA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Fascia Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Conoscenze generali della categoria 15 20 3.00
2. Conoscenze specialistiche del ruolo
lavorativo/profilo professionale 25 20 5,00
3. Capacita professionale e tecnica 35 20 7,00
4. Confini del ruolo professionale 25 20 5,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
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PARTE 3:
SINTESI DELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI E
VALUTAZIONE COMPLESSIVA DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

Valutazione dei Titolari di posizione organizzativaDirigenti

Il sistema di valutazione, dovra essere utilizzato la valutazione dei dirigenti/titolari di posinie

organizzativa sia nella parte della valutazione @®nportamenti organizzativi e competenze sia

nella parte relativa agli obiettivi.

Gli obiettivi potranno essere:

— Obiettivi di unitd organizzativa, e/o trasversah wnita, e/o complessivi di ente, in genere
derivati dal P.E.G. o documento affine;

— Specifici Obiettivi complessivi dell'amministrazien particolarmente strategici che possano
incentivare il lavoro di gruppo e il senso di apgpaenza all'ente locale;

— Eventuali obiettivi personali.

In questo caso, per ogni singolo obiettivo dovisess redatta apposita scheda di descrizione.

A fine periodo si procedera a valutare il raggiungnto dei singoli obiettivi e alla relativa

valutazione, secondo le schede di seguito illustrat

Ai fini della valutazione finale del raggiungimentodegli obiettivi, 'Organismo di Valutazione

potra acquisire il giudizio del Sindaco e/o della inta, con riferimento agli effetti prodotti da

tali obiettivi, dal punto di vista dell'impatto sulla cittadinanza e sul contesto di riferimento.

Al fine di creare un collegamento tra Valutazione dlla Performance e Piano Triennale di

Prevenzione della Corruzione (P.T.P.C.), si € proeduto a introdurre una ipotesi di scheda

obiettivo (che potra essere attribuita ai singoli Digenti/Titolari di Posizione Organizzativa),

che collega i due documenti. Gli enti potranno pemnalizzare tali schede con riferimento al

numero di obiettivi che al contenuto di dettaglio.

Valutazione dei dipendenti

| dipendenti, oltre ad essere valutati su compoegtanorganizzativi e competenze dimostrate, sono
valutati:

Ipotesi A:

a) contributo fornito al raggiungimento degli obiettivi dell’'unita organizzativa di appanenza, e/o
trasversali di unita organizzativa, e/o di enteshencon la possibilita di specifici obiettivi diugpo

o individuali;

Ipotesi B:

a) raggiungimento di specifici obiettivi (in numero ridotto) preferibilmente collegati couelli
attribuiti al dirigente/ titolare di posizione orgazativa.

Si potranno avere o obiettivi derivati dal PEG (@twi "gestionali” e "Obiettivi "esecutivi/atti\aj

o (in caso in cui il PEG non comprende attivita rafige su cui opera il personale) obiettivi
individuali o di gruppo riconducibili ai servizi Hente.
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Scheda Obiettivi per Dirigenti/P.O. (Utilizzabileanche per i dipendenti nel caso
della Ipotesi B di valutazione)
SCHEDAOBIETTIVI PER DIRIGENTI/TITOLARI DI POSIZI ONE ORGANIZZAT IVA

SCHEDAOBIETTIVI PER DIRIGENTI/TITOLARI DI POSIZION E ORGANIZZATIVAE DIPENDENTI CUI VENGONO ATTRIBUITI OBIETTIVI IN MODO
SPECIFICO, DI GRUPPO O INDIVIDUALE

Soggetto valutato

Categoria e Profilo professionale
Settore/Unita organizzativa di riferimento
Soggetto Valutatore

Riepilogo Obiettivi

La valutazione finale si tradurra per ogni singolo  obiettivo in una valutazione complessiva in fasce, che tiene conto anche della complessita del
risultato da raggiungere, dell'innovativita, delli  mpatto sulla realta di riferimento, sulla soddisfaz  ione effettiva dei bisogni degli utenti finali.

Fascia di Valutazione (2)

A B © D E Punteggio
. % Ragg. - - - - -
N° P . Peso (1) OA gg- 0-14 15-19 20-25 26-28 29-30
Indicatori B . | Lobiettivo & stato | Lobiettivoé stato | L'obiettivo é stato | L'obiettivo & stato
L'obiettivo non & ) ) I ) .
. parzialmente conseguito alivelld pienamente cons- conseguito e 1*2)
stato raggiunto ) - )
raggiunto sufficiente eguito superato

1 Obiettivo 1 30% 100% 25 75

Obiettivo riferito alla
2 attuazione del P.T.P.C. 30% 100% 25 75

3 Obiettivo 3 40% 100% 25 10

n Obiettivo n 50% 0
VALUTAZIONE FINALE 25

Obiettivo 1 (descrivere contenuto):

Azioni / Attivita’ Scadenza % Realizzazione
100%
Totale % realizzazione Azioni/Attivita 100%
Indicatore Formula di calcolo Valori attesi Valore effettivo % raggiungimento
N.1 1 1 100%
N.2 1 2 200%
Totale % realizzazione Indicatori 150%
Totale % realizzazione Indicatori finale (<0=100 %) 100%
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Valutazione Complessiva Dirigenti/P.O.

VALUTAZIONE OBIETTIVI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
1. Valutazione dei risultati in relazione agli
obiettivi individuali assegnati 100% 20,00 20,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

VALUTAZIONE COMPLESSIVA

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
AREA DEI COMPORTAMENTI )
ORGANIZZATMICOMPETENZE 50% 20,00 10,00
AREA DEI RISULTATI 50% 20,00 10,00
TOTALE
PONDERATO 20,00
Eventuali osservazioni e interventi proposti
Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa
Data Firma del valutatore
Per ricevuta
Data Firma del valutato
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Scheda Partecipazione agli Obietgwio per i Dipendenti (Ipotesi A)

TIV UNISLUVI UADVTIDall TIV Ul LIIG

Fascia di Valutazione (2)
Descrizione sintetica degli % Ra A B c D E Punteggio
N° obiettivi o delle attivita Peso (1) | 399 0-14 15-19 20-25 26-28 29-30
s Indicatori Contributo
dell'unita di appartenenza Contributo non 3 Contributo Contributo piti che Contributo .
parzialmente (1*2)
adeguato N adeguato adeguato eccellente
Aree di intervento o elenco obiettivi:
1 70% 25 17,5
Esempio a titolo puramente
esemplificativo: Cotributo alla
2 attuazione delle misure del 30% 24 7.2
P.T.P.C.T.
VALUTAZIONE FINALE 24,7

Valutazione Complessiva Dipendenti (esempio CategarD)

VALUTAZIONE OBIETTIVI

ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
Valutazione complessiva del contributo al
raggiungimento degli obiettivi assegnati all'unita 100926 20,00 20,00
di riferimento : ’
TOTALE
PONDERATO e
VALUTAZIONE COMPLESSIVA
ELEMENTI DI VALUTAZIONE Peso Punteggio Punteggio
Ponderato
AREA DEI COMPORTAMENTI
ORGANIZZATNMICOMPETENZE 60% 2000 L2200
AREA DEI RISULTATI
40% 20,00 8,00
TOTALE
PONDERATO 20,00

Eventuali osservazioni e interventi proposti

Eventuali osservazioni in merito alla valutazione sopra espressa

Data

Per ricevuta
Data
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PARTE 4:
LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

Per descrivere la Performance organizzativa sigmsdefinire degli indicatori di sintesi (in numero

ridotto e significativi) relativi ad alcune dimensi fondamentali dell’ente, nella sua totalita.

Alla ripartizione delle risorse destinate a premi&a performance organizzativa concorrono tutti i
dipendenti dell’ente, tenuto conto degli esiti delalutazione, dell’eventuale assunzione o
cessazione dal servizio in corso d’anno o del retpps tempo parziale nonché dell’applicazione di
uno specifico indice in base alla categoria di ai@penza. Per la categoria A I'indice e pari a 1,00
perlaBa___,perlaCa___ e perlaD aZ(ipesidelle categorie sono a titolo esemplifiaat

Si propongono due ipotesi alternative; l'ipotesi 1e quella piu semplice, l'ipotesi 2 & piu
articolata secondo una pluralita di dimensioni.
Entrambe possono essere personalizzate e riadattatefunzione delle esigenze dell’ente.

Ipotesi 1 semplificata (ipotesi alternativa alla iptesi 2):

Nella prima ipotesi di valutazione della performamarganizzativa si parte dalla valutazione del
grado di raggiungimento degli obiettivi di settomgita organizzativa (derivanti dal PEG/PDO
dellente) di appartenenza del personale dipende®itgpossono evidenziare, ad esempio, alcuni
obiettivi specifici o particolarmente strategici sui fondare la valutazione delle Performance
organizzativa, o utilizzare la totalita degli olistdi settore/unita organizzativa.

In alternativa si potra calcolare il raggiungimerdegli obiettivi dell'intero ente (derivanti dal
PEG/PDO).

1. Valutazione del livello di raggiungimento degliobiettivi del settore/unita organizzativa

(o dellintero ente)

Tale valutazione viene espressa come media deltatiswttenuti dalle singole articolazioni
organizzative nonché dagli esiti della verifica @dessiva sul sistema degli indicatori.

Si andra poi a calcolare la Percentuale di reatione degli obiettivi dei Peg/Pdo (considerando
raggiunti gli obiettivi che raggiungono almeno X88% dei propri indicatori), secondo lo schema

seguente:

Numero obiettivi del PEG/PDO (di | Numero obiettivi raggiunti in modo Percentuale di realizzazione
settore/unita organizzativa o di completo (sopra I'85-90%) degli obiettivi

ente)

Es. 40 32 80%

In questo modo avremo una grado di raggiungimentla dPerformance Organizzativa espresso in
una percentuale di sintesi.

Si potra poi o prevedere l'erogazione del premisoaemto alla Performance organizzativa in
percentuale al grado di raggiungimento della steggaure creare un collegamento tra percentuale di
raggiungimento della Performance e percentualeainjp da erogare, secondo lo schema seguente:

Fasce di risultato della Performance organizzativa | Percentuale di erogazione del fondo associato alla

2 Si ipotizza indice pari a 1 per la categoria A, fier la categoria B, 1,2 per la categoria C epg3la categoria D. In
alternativa: indice pari a 1 per la categoria Z5lper la categoria B, 1,5 per la categoria C & pgr la categoria D.
L’ente pud sempre adottare percentuali proprie.
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Performance organizzativa
Da 0 a 59% O %
Da 60% a 70% 70%
Da 70% a 80% 80%
Da 80% a 90% 90% - 100% (da definire a discrezione dell’ente)
Da 90% a 100% 100%

Si potra poi creare un collegamento tra valutazidela performance organizzativa e premi da
erogarsi al personale. Questa correlazione é rext@ger evitare l'ipotesi in cui il dipendente diee
ricevuto una valutazione negativa, possa concori@repremio collegato alla performance
organizzativa.

Lo schema riporta delle pure ipotesi, hon vincolantper I'ente:

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bss Alta

Fasce di valutazione del A B C D E

sistema della Marcal Non adeguato 4l Non Adeguato al| Pienamente Eccellente

Trevigiana: ruolo completament¢ ruolo adeguato al supera
adeguato ruolo ampliamente le

aspettative del
ruolo
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-25,99 -28,99 29-30
Ipotesi
% Premio di performance 0 80% 100% 100% 100%
organizzativa

Bastera avere una valutazione in fascia C — adeglatolo - per ricevere I'intero premio relativo
alla performance organizzativa.

La finalita della correlazione tra le due dimensidnvalutazione (individuale e organizzativa) e
guella di incentivare tutti i dipendenti, trannestiuche avendo una valutazione non sufficienta) no
hanno comunque contribuito alla performance consplas

Ipotesi 2 (ipotesi alternativa alla ipotesi 1):
Nella seconda ipotesi invece si attua una valutezella Performance organizzativa articolata, al
fine di giungere ad un giudizio che tiene contdedséguenti dimensioni:

la dimensione degli obiettivi dell’'ente (PEG o domnti affini) nella loro totalita;

la dimensione economico-finanziaria;

I'efficienza dei processi e dei tempi degli stessi

altre dimensioni ritenute rilevanti da parte delte (es. cutomer satisfacion)
Si puo prevedere un sistema scalare, in cui si aggigono, a discrezione dell’ente, una o piu
dimensioni di valutazione, in aggiunta alla prima dmensione, comune alle due ipotesi di
calcolo.

A titolo di possibile modello di propongono i segtiendicatori di Performance Organizzativa:

1. Valutazione del livello di raggiungimento degliobiettivi del settore/unita organizzativa
(o dell'intero ente)

Il fattore 1 ricalca quello visto per la Ipotesi 1di valutazione semplificata.
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Tale valutazione viene espressa come media deltatiswttenuti dalle singole articolazioni
organizzative nonché dagli esiti della verifica @dessiva sul sistema degli indicatori.

Si andra poi a calcolare la Percentuale di reation& degli obiettivi dei Peg/Pdo (considerando
raggiunti gli obiettivi che raggiungono almeno X88% dei propri indicatori), secondo lo schema

seguente:

Numero obiettivi del PEG/PDO | Numero obiettivi raggiunti in modo | Percentuale di realizzazione degli
(di settore/unita organizzativa o | completo 85-90% obiettivi

di ente)

Es. 40 32 80%

2. Valutazione del trend di alcuni macro indicatoridi bilancio e dei parametri da considerare

per le condizioni strutturalmente deficitarie;

La valutazione del trend di alcuni macro indicattirente relativi al bilancio comunale si riferisge
dati che riguardano la performance rispetto albaei di programmazione, all’efficienza nell’utilizzo
delle risorse messe a disposizione delle diversg wrganizzative, alla capacita di rispettare le
previsioni di entrata e di spesa.

2.1 Programmazione e gestione delle risorse

Nella tabella sottostante si evidenziano i datatrei alla programmazione ed alla gestione delle
risorse (al netto dei servizi per conto terzi eipadi giro) in termini percentuali, considerancioe
una ottimale gestione dovrebbe tendere al 100% dslbrse previste, si e valutato il raggiungimento
percentuale rispetto alla previsione.

In questo caso si individuano alcuni indicatorititblo esemplificativo, che possono essere
selezionati e modificati nel tempo:

Risultato (esempio di

Indicatore Descrizione calcolo)

Grado di attendibilita della programmazione AsdegBaidget iniziale 95,79%

Grado di realizzazione della spesa (al netto deditite d

giro) Impegnato/assestato 76,02%

Grado di realizzazione dell'entrata (al netto dphetite d

giro) IAccertato/assestato 83,13%

\Velocita di pagamento (al netto delle partite dopi (Pag.comp/impegni x100) 81,51%

\Velocita di riscossione (al netto delle partitegild) (riscoss.Comp/accertamenti X100) 72,51%
(riscossioni residui+competenz

Grado di velocita dei flussi di cassa — entrata accertamenti R+C) 86,54%

Grado di velocita dei flussi di cassa — spesa (megd R+C / impegni R+C) 86,22%
Grado di realizzazione medio 83,10%

2.2 Accertamento condizioni ente strutturalmente dicitario

A complemento dei dati sopra esposti vengono ceraid i dieci parametri obiettivi per
I'accertamento della condizione di ente struttueaite deficitario previsti dal Decreto del Ministero
dell'Interno del 18 febbraio 2013. L'art. 242 delJEL prevede che sussista situazione di
deficitarieta qualora almeno la meta dei parans#émo fuori media: in questo caso la valutazione
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sara 0%. Nel caso in cui meno della meta dei pararsia fuori media andra detratto un 10% per
ogni parametro (ad es.: con tre parametri fuoriimedrra attribuito un 70%).

2.3 Verifica obiettivi di finanza pubblica (ex patb di stabilita)

Da ultimo viene considerato l'avvenuto rispetto eenm degli obiettivi di finanza pubblica
(indicatore SI => 100% - NO => 0%).

3. INDICATORE ANNUALE DI TEMPESTIVITA’ DEI PAGAMENT |

Ai sensi dell’art. 33 del decreto legislativo n/3313 e s.m.i. e considerato il d.p.c.m. 22/094201
guale definisce gli schemi e le nuove modalitaadcalo e di pubblicazione dell’indicatore annuale
di tempestivita dei pagamenti, si provvede albelazione dell'indicatore annuale di tempestivita
dei pagamenti anno

Anno Indicatore di tempestivita dei pagamenti
2016 Es. 46
2017 Es. 48
2018 Es. 42

Il dato € calcolato come la somma, per ciascuna fattura sanastitolo corrispettivo di una
transazione commerciale, dei giorni effettivi ict@renti tra la data di scadenza della fattura o
richiesta equivalente di pagamento e la data dampegto ai fornitori moltiplicata per limporto
dovuto, rapportata alla somma degli importi pagatiperiodo di riferimento.

In questo caso si confronta la misura dell’ultimo ano con 'andamento dei 2/3 anni precedenti;
se _non risulta superiore si_considera raggiunto Ifidicatore (Nota bene: tenuto conto che nella
modalita di calcolo si tiene conto anche dell'imfmdella fattura/e eventualmente in ritardo, si puo
prevedere un margine di tolleranza (ad es.: 10%)quanto anche una sola fattura di importo
particolarmente rilevante potrebbe “inficiare” ilisultato).

4. ANALISI DELLA QUALITA’ DEI SERVIZI: CUSTOMER SAT ISFACTION

In questo caso si prendono le indagini di custosetisfaction condotte in modo autonomo
dal’Amministrazione comunale con questionari amansomministrati tramite interviste dirette,
telefoniche, online o nella forma del questionarautocompilato dall’utente al termine
dell’'erogazione del servizio.

Servizi dell’'ente Totale Target: (es. 75% di
coinvolti nella analisi di = questionari . G % di risposte positive = Valutazione
. . : . risposte positive) .

customer satisfaction rilevati finale
Servizio F 40 75% 80% 100%
Servizio X 20 75% 76% 100%
Servizio Y 30 75% 60% 60%
Servizio z 30 75% 80% 100%
Media finale 90%

Si fara poi la media delle diverse customer reatezlall’ente; per ognuna il target sara quello di
avere una percentuale (es. il 75%) di rispostetipesiin caso di raggiungimento del target si
considera la valutazione finale al 100%, diversameni andra a considerare la percentuale di
risposte positive.

A _conclusione del processo, avremo una tabella dingesi che permette di giungere alla
valutazione complessiva in centesimi della Valutaane della Performance organizzativa.
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Indicatori Realizzazione Valutazione %
1Percentuale di realizzazione degli obiettivi dyffelo anno 2018 90% 90%
2.1 Programmazione e gestione delle risorse 81.79% 83.10%
2.2 Rispetto dei parametri accertamento ente dafici Sl 100%
2.3 Rispetto obiettivi di finanza pubblica S| 100%
3. Indicatore annuale tempestivita dei pagamenti S| 100%
4. Analisi qualita dei servizi: customer satisfanti Si 90%
Risultati  Performance Organizzativa (Media delle

o 93,85%
percentuali di cui sopra)

In questo modo avremo una grado di raggiungimeatia dPerformance Organizzativa espresso con

una percentuale di sintesi.

Si potra poi o prevedere l'erogazione del premigsoamto alla Performance organizzativa in
percentuale al grado di raggiungimento della steggaure creare un collegamento tra percentuale di
raggiungimento della Performance e percentualeaihjp da erogare, secondo lo schema seguente:

Fasce di risultato della Performance orgarzzativa Percentuale di erogazione del fondo associato a
Performance organizzativa

Da 0 a 59% 0O %

Da 60% a 70% 70%

Da 70% a 80% 80%

Da 80% a 90% 90% - 100%

Da 90% a 100% 100%

Anche nella ipotesi 2 si potra poi creare

un ceallegnto tra valutazione della performance

organizzativa e premi da erogarsi al personale.
Lo schema riporta delle pure ipotesi, non vincolantper I'ente:

Fasce di merito del decreto Bassa Media e Medio/Bses Alta
Fasce di valutazione del A B C D E
sistema della Marca Non adeguato 4l Non Adeguato al| Pienamente Eccellente
Trevigiana: ruolo completament¢ ruolo adeguato al supera
adeguato ruolo ampliamente le
aspettative del
ruolo
Punteggi in trentesimi 0-14,99 15-19,99 20-25,99 -28,99 29-30
Ipotesi 1
% Premio di performance 0 80% con 100% 100% 100%
organizzativa punteggio
almeno di
18/30
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