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Premessa

La riforma della PA, rilanciata dal D.Lgs 150/2009 in materia di ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle PA, consente, grazie all'introduzione del Ciclo di
gestione della performance, di offrire ai cittadini nuove opportunita di dialogo e comunicazione con
I’Amministrazione comunale.

Questo miglioramento si realizzera parallelamente alla crescita della cultura del “servizio pubblico”
nella nostra citta, consentendo ai dipendenti del Comune di riconoscersi sempre di piu nel ruolo di
“produttori” del benessere della propria comunita.

Quindi, per realizzare il ciclo della performance, il Comune di Paderno Dugnano ritiene di dover
lavorare su due dimensioni diverse, promuovendo da un lato la partecipazione dei cittadini e la
condivisione delle politiche ed incrementando dall’'altro la capacita complessiva di chi lavora in
Comune di “produrre” benessere per la comunita.

1 - Le scelte del Comune di Paderno Dugnano

Il testo di riforma introdotto mediante il D.Lgs. n. 150 del 2009 e le collegate delibere della
Commissione per la Valutazione, I'ntegrita e la Trasparenza delle Amministrazioni Pubbliche, ex
CiVIT, ora A.N.AC., costituiscono i punti di riferimento nell'attuale scenario per tutte le
amministrazioni pubbliche.

I Comune di Paderno Dugnano, nel rispetto dei principi delineati dalla riforma, recepiti con
'approvazione del Regolamento per I'ordinamento degli uffici e dei servizi, si trova dunque nella
condizione di progettare un modello di misurazione e valutazione che tenga in specifico conto le
peculiarita, la storia e lo stato attuale della propria organizzazione e abbia come finalita il
miglioramento della qualita dei servizi erogati nonché la crescita delle competenze professionali,
garantendo la trasparenza dei risultati.

Al fine di cogliere le opportunita sopra evidenziate, il Comune di Paderno Dugnano adotta il
presente Sistema che deve essere oggetto di aggiornamento annuale e di sviluppo in modo tale da
mantenere nel tempo un adeguato livello di funzionalita e garantire un progressivo incremento
della capacita di misurare e valutare in modo completo e attendibile la performance organizzativa.

2. - I principi guida del sistema

I Comune di Paderno Dugnano, attraverso il sistema di misurazione e valutazione della
performance intende:

- rappresentare in modo integrato, ovvero lungo tutte le dimensioni rilevanti, il livello di
performance organizzativa e individuale atteso (che il Comune si impegna a conseguire) e
realizzato (effettivamente conseguito) con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

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

- promuovere la semplificazione e [lintegrazione dei documenti di programmazione e
rendicontazione della performance;



- esplicitare le responsabilitd dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi di
performance, al relativo conseguimento e all’assolvimento degli obblighi di trasparenza
relativamente alla performance attesa e realizzata;

- assicurare la piena trasparenza della performance organizzativa e individuale;

- individuare forme di consultazione degli stakeholder esterni e interni;

- garantire il coinvolgimento dei cittadini ed utenti nel processo di misurazione della performance
organizzativa.

Gli
cu

a)

b)
c)

d)

€)

f)

ambiti della misurazione e valutazione della performance organizzativa dell’Ente e dei settori in
lo stesso é articolato fanno riferimento a:

I'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze
della collettivita;

I'attuazione di piani e programmi (rispetto di fasi, tempi, consumo risorse, standard previsti);
la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi (customer
satisfaction);

la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze
professionali;

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

I'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

la promozioni di obiettivi di tutela delle pari opportunita sia internamente che esternamente
(Figura 1).

Figura 1 Gli ambiti della misurazione e valutazione della performance organizzativa

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei Direttori di settore € collegata:

a)
b)
c)
d)
€)

alla performance generale del Comune;

al raggiungimento di obiettivi relativi al settore di appartenenza;

al raggiungimento di obiettivi individuali;

alle competenze professionali e manageriali dimostrate;

alla capacita di differenziare la valutazione dei propri collaboratori (significativa
differenziazione dei giudizi).



La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dipendenti e collegata:
a) alla performance generale del settore di appartenenza;
b) al raggiungimento di obiettivi individuali;
¢) alle competenze e ai comportamenti dimostrati.
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1 - La misurazione e valutazione della performance organizzativa

La misurazione e il processo che ha per esito I'identificazione e la quantificazione dei risultati
prodotti in un determinato periodo. Tali risultati si riferiscono a diversi ambiti di performance definiti
nel paragrafo successivo, ciascuno dei quali ha elementi caratteristici e richiede la selezione di
indicatori appropriati. Lo strumento di riferimento per la misurazione della performance
organizzativa € rappresentato dagli indicatori.

La perfomance organizzativa € misurata sia per ogni singolo settore che complessivamente per
I'ente.

La valutazione della performance si realizza nel momento in cui le informazioni relative a risorse,
attivita, risultati, impatti vengono interpretate alla luce degli obiettivi che 'amministrazione aveva il
compito di raggiungere. La valutazione € quindi il processo mediante il quale si definisce il livello di
performance raggiunta e si identificano le cause dello scostamento rispetto al livello atteso.
Obiettivo della valutazione & comprendere se I'ente ha raggiunto i propri obiettivi e verificare se il
raggiungimento di tali obiettivi ha creato valore per i propri portatori d'interesse e per il territorio di
riferimento.

1.1 1l Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa € lo strumento attraverso il
quale il Comune di Paderno Dugnano:

- identifica lo schema logico e gli ambiti fondamentali per la misurazione e valutazione della
performance organizzativa (cosa si misura e valuta);

- definisce le metodologie e le modalita per la costruzione degli indicatori (come si misura e
valuta);

- esplicita le fasi e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione della performance
organizzativa (Qquando e chi misura e valuta).

Il Sistema di misurazione e valutazione dovra essere in grado di:

- migliorare, una volta a regime, il sistema di individuazione e comunicazione dei propri obiettivi;
- verificare che gli obiettivi siano stati conseguiti;

- informare e guidare i processi decisionali;

- gestire piu efficacemente sia le risorse che i processi organizzativi;

- influenzare e valutare i comportamenti di gruppi e individui;

- rafforzare I'accountability e le responsabilita a diversi livelli gerarchici;

- incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprendimento organizzativo.

Sara, quindi, necessario per il Comune procedere all'identificazione di indicatori di perfomance
che dovranno essere coerenti agli obiettivi e adeguati alla misurazione dei risultati ottenuti. Gli
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indicatori dovranno essere misurati con riferimento ad opportuni target intesi come il valore
desiderato in corrispondenza di un’attivitd o processo affinché ogni target individuato sia efficace e
produca uno stimolo al miglioramento della performance del Comune.

La Delibera CiVIT (ora A.N.AC.) n. 89/2010 suggerisce che esso sia:
- ambizioso, ma realistico;
- quantificabile e misurabile;

- individuato da soggetti che abbiano abilita e competenze sufficienti e che i processi sottostanti
rendano il target effettivamente raggiungibile;

- supportato da parte dei vertici organizzativi;

- accettato dall'individuo o dal gruppo incaricato di raggiungerlo.

In relazione agli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa, il Sistema
deve essere strutturato in modo tale da fornire una risposta ai seguenti quesiti:

- Quali sono i principali obiettivi strategici che il Comune intende realizzare nel corso del
mandato amministrativo? L’ente € stato in grado di attuare i programmi e i progetti strategici?

- Qual e il livello qualitativo e quantitativo dei servizi qualificanti la missione che il Comune
intende erogare? Tali servizi sono stati effettivamente erogati nel rispetto degli standard di
qualita ed efficienza definiti?

- Il Comune e in grado di svolgere le sue attivita garantendo un utilizzo equilibrato delle risorse,
lo sviluppo dell’'organizzazione e delle relazioni? | livelli di salute finanziaria, organizzativa e
delle relazioni previsti sono soddisfacenti?

- Quali sono gli impatti che il Comune prevede di realizzare con le proprie attivita sul’ambiente
e sui bisogni? Tali impatti si sono prodotti effettivamente?

- Rispetto ad altre organizzazioni che svolgono attivita simili, come é posizionato il Comune?

- Quali sono i punti di forza e i principali GAP che il confronto (benchmarking) pone in
evidenza?

A partire dagli ambiti di misurazione della performance previsti dall’art.8 del D.Lgs. 150/2009 e
delle indicazioni derivanti dalla delibera CiVIT (ora A.N.AC.) n. 104/2010, il modello di
rappresentazione della performance organizzativa si fonda sui seguenti macro-ambiti (Figura 2):
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Figura 2 Il modello di valutazione della performance organizzativa

Per ogni ambito viene di seguito fornita una breve descrizione.

Macro-ambito 1 . |l grado di attuazione della strategia . Il Comune di Paderno Dugnano
identifica, sulla base delle priorita degli organi di indirizzo, gli obiettivi strategici e le azioni. Scopo
di tale macro-ambito € quello di consentire ex ante di rappresentare quali sono le priorita
dellamministrazione e di valutare ex post se 'amministrazione ha saputo tradurre i propri obiettivi
strategici in risultati in linea con quanto previsto.

Macro-ambito 2 . Il portafoglio delle attivita e dei servizi . Il Comune di Paderno Dugnano
identifica le attivita e i servizi che contraddistinguono la propria azione rispetto agli utenti e ai
portatori di interesse di riferimento. Attraverso questo macro-ambito viene data indicazione ex ante
dello stock programmato di attivita e servizi che saranno messi a disposizione di cittadini e utenti
ed ex post del livello e della qualita di attivita e servizi effettivamente realizzati.

Macro-ambito 3 . Lo stato di salute dellamministrazione . Il Comune di Paderno Dugnano
identifica a quali condizioni si svolge I'attivita con I'obiettivo di garantire che il perseguimento delle
strategie, lo svolgimento delle attivitd e I'erogazione dei servizi avvengano in modo tale da
assicurare la continuita di produzione di risultati nel tempo.

Macro-ambito 4 . Gli impatti dell'azione amministrativa (outcome). I Comune di Paderno
Dugnano identifica gli impatti che produce nelllambiente esterno e in particolare in termini di
risposta ai bisogni. Ex ante sono identificati gli impatti che lattivita si propone di produrre
sull'ambiente di riferimento e sui bisogni della collettivita. Ex post vengono forniti elementi utili a
valutare se gli impatti previsti si sono realmente prodotti.

Macro-ambito 5 . | confronti interni e con altri Comuni (Benchmarkin g). I Comune di Paderno
Dugnano promuove un costante confronto di performance tra le sue articolazioni organizzative ed
identifica i soggetti esterni rispetto ai quali intende svolgere una comparazione delle proprie
performance. Mediante I'articolazione di tale macro-ambito 'amministrazione definisce il quadro di
confronto delle performance dei diversi ambiti organizzativi e il proprio posizionamento rispetto ad
altre amministrazioni e a soggetti che svolgono attivita simili. Ex post i confronti interni e I'analisi
del posizionamento consentono di valutare quali sono i punti di forza e i principali gap da
recuperare.

Di norma, per ognuna delle dimensioni di rappresentazione delle performance sopraindicate, il
Comune di Paderno Dugnano dovra definire obiettivi, indicatori e valori-target che si propone ex
ante di raggiungere. Questi elementi troveranno compiuta rappresentazione nel Piano della
Performance assumendo, in linea con quanto previsto dal D.Lgs. 150/2009, un orizzonte triennale
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ed una logica di aggiornamento annuale. A posteriori i risultati effettivamente conseguiti troveranno
compiuta rappresentazione all'interno della Relazione sulla Performance.

Aspetto qualificante del sistema di valutazione della performance organizzativa deve essere
limmediatezza e la facile leggibilitd. In questa direzione, il sistema deve essere costruito sulla
base di una logica di rappresentazione “a cannocchiale”, cosi come definita nella delibera
CiVIT (ora A.N.AC.) n. 104/2010. Ovvero lo stesso deve assicurare una rappresentazione dei
risultati aggregati per ogni macro-ambito e consentire, poi, un progressivo accesso ad obiettivi e
risultati piu analitici e di dettaglio.

Con riferimento ai singoli macro-ambiti sopra identificati, di seguito si esplicitano i requisiti che il
sistema di valutazione deve rispettare.

1.2 1l grado di attuazione della strategia

L'attuazione della strategia, cioe l'attuazione delle Aree strategiche, degli obiettivi strategici e
operativi, come definiti nel Documento Unico di Programmazione (DUP) e data dalla
guantificazione del grado di realizzazione degli obiettivi esecutivi di progetto annuali elaborati nel
Piano Esecutivo di Gestione (PEG).

Il Comune deve:

a) tradurre gli obiettivi operativi del DUP - SeO in obiettivi esecutivi di progetto coerentemente
con gli obiettivi strategici definiti nel DUP - SeS;

b) dotarsi di un indicatore sintetico relativo al grado di attuazione della strategia, quale
sommatoria del grado di attuazione degli obiettivi esecutivi identificati;

c) articolare, qualora significativo, gli obiettivi strategici per aree omogenee (categorie di
utenti, ambiti territoriali, articolazioni organizzative, ecc.), individuando, per ogni area e
progetto strategico, un indicatore sintetico che ne misuri il livello di attuazione;

d) definire per ogni obiettivo strategico fasi e tempi di attuazione e indicatori quali-quantitativi
di performance attesa e realizzata.

Semplici e immediati strumenti di rappresentazione devono garantire un'immediata comprensione
dello stato di attuazione della strategia ai diversi livelli di disaggregazione della stessa.

1.3 1l portafoglio delle attivita e dei servizi

La performance del Comune non e solamente collegata alla qualita delle strategie e alla capacita
di attuazione delle stesse, ma e altresi riconducibile alla quantita e qualita di attivita, prestazioni e
servizi assicurati.

Il Comune deve:

a) identificare gli elementi qualificanti del proprio portafoglio di attivita e servizi;
b) dotarsi di un indicatore sintetico relativo al livello complessivo di raggiungimento degli
obiettivi definiti rispetto alle attivita e ai servizi;
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c) articolare, qualora significativo, attivita e servizi per aree omogenee (categorie di utenti,
ambiti territoriali, articolazioni organizzative, ecc.), individuando, per ogni area, un
indicatore sintetico che misuri il livello di raggiungimento degli obiettivi;

d) definire per ogni attivita e servizio, indicatori di efficienza, efficacia e qualita;

€) individuare, per ogni indicatore selezionato, valore-target, trend storico e, qualora rilevabile,
benchmark di riferimento.

Il sistema di valutazione deve consentire un agevole accesso alle informazioni fondamentali
riguardanti le singole attivita e servizi, oltre che assicurare una rappresentazione del portafoglio nel
suo insieme.

1.4 Lo stato di salute dell’amministrazione

La performance del Comune, la qualita del’amministrare e del gestire, deve essere valutata anche
rispetto alla capacitd di rafforzare strutturalmente [I'organizzazione, assicurandone il
raggiungimento dei risultati non solo nel breve, ma anche nel medio-lungo periodo.

In questa prospettiva sono rilevanti gli aspetti di:

« salute finanziaria, riconducibili alle tradizionali analisi di bilancio;

e salute organizzativa, collegati alla modernizzazione ed al miglioramento qualitativo
dell'organizzazione e delle competenze detenute;

» salute del sistema di relazioni, collegati allo sviluppo della rete di rapporti con gli
stakeholder, gli utenti e i cittadini, oltre che alla reputazione complessiva del Comune.

Il Comune deve:

a) dotarsi di un indicatore sintetico relativo al livello complessivo di raggiungimento degli
obiettivi definiti rispetto a ciascuna delle tre aree di salute;
b) declinare ciascuna area di salute in dimensioni qualificanti considerando, tra I'altro:

* per l'area di salute finanziaria, I'equilibrio economico-finanziario, il livello delle entrate, il
livello delle spese, il patrimonio, I'indebitamento;

e per l'area di salute organizzativa, il capitale umano, la formazione e lo sviluppo delle
competenze, il benessere organizzativo, le pari opportunita, lo stato dell'innovazione
tecnologica;

e per l'area di salute delle relazioni, il coinvolgimento degli stakeholder nei processi
decisionali, nella gestione e produzione dei servizi, il coinvolgimento di cittadini e utenti;

c) definire, rispetto a ciascuna dimensione, obiettivi, indicatori, valori target, trend e, qualora
rilevabile, benchmark di riferimento.

Il sistema di valutazione deve consentire un immediato apprezzamento dello stato di salute
dellamministrazione, dei relativi miglioramenti o peggioramenti, con evidenziazione degli
scostamenti rispetto agli obiettivi programmati.

1.5 Gli impatti dell’azione amministrativa (outcome)

Nelle Linee Programmatiche di Mandato e nel Documento Unico di Programmazione sono definiti
rispettivamente gli indirizzi strategici e gli obiettivi strategici per Missioni e Programmi.

Nel corso del triennio di validita del Piano della Performance potranno essere individuati specifici
indicatori di outcome.
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1.6 I confronti interni e con altre Amministrazioni (Benchmarking)

Per un compiuto apprezzamento della performance e auspicabile il confronto interno tra ambiti
organizzativi e con altre organizzazioni ovvero, ove significativo, I'analisi del posizionamento in
termini relativi dei livelli di performance attesi e conseguiti rispetto a quelli di organizzazioni
similari.

In particolare, tale confronto € significativo con riferimento ai macro-ambiti del portafoglio di attivita
e servizi e dello stato di salute finanziaria: quest’ultimo confronto peraltro gia da tempo effettuato
da questo ente.

Il Comune deve:

a) individuare i benchmark di riferimento;

b) evidenziare il posizionamento rispetto ai benchmark selezionati, sia a livello di macro-
ambito nell'insieme, sia che con riferimento a singole attivitd e servizi, aree dello stato di
salute e outcome.

Nel caso di confronto esterno dovranno essere adottati semplici e immediati strumenti di
rappresentazione tali da garantire un’immediata comprensione del posizionamento relativo
dell'amministrazione rispetto ai benchmark.

2. Il ciclo della gestione della performance

Il Sistema come definito nelle precedenti sezioni deve essere in grado di alimentare il ciclo di
gestione della performance nelle diverse fasi cosi come definite nel D.Lgs. 150/2009:

- Pianificazione Strategica

- Programmazione e controllo

- Misurazione e valutazione della performance organizzativa
- Performance individuale e valutazione delle risorse umane

- Trasparenza e rendicontazione.

La definizione del ciclo di gestione della performance si pone i seguenti obiettivi fondamentali:

a) garantire una maggiore intellegibilita della performance e delle sue articolazioni;

b) valorizzare il sistema di performance management realizzato in coerenza con il modello di
governo;

¢) innovare e semplificare i processi e gli output;

d) integrare il ciclo di gestione della performance e il ciclo di bilancio.

Il ciclo di gestione della performance si sviluppa nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

C) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
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f)

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi (Figura 3).

Definizione e

assegnazione OBV,
RISULTATI ATTESI
¢ INDICATORI

Rendicontazione dei Collegamento OBV e

risultati RISORSE
Utilizzo SISTEMI Monitoraggic e
PREMIANTI atfivazione correttivi

\\ Misurazione e /

valutazione
performance

Figura 3 Il ciclo di gestione della performance

La definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di
risultato e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse si
realizza attraverso i seguenti strumenti di programmazione:

a)

b)

c)

d)

le Linee Programmatiche di Mandato approvate dal Consiglio Comunale all'inizio del
mandato amministrativo che delineano gli indirizzi strategici di cui al programma elettorale
del Sindaco, con un orizzonte temporale di cinque anni, sulla base dei quali si sviluppano i
documenti facenti parte del sistema integrato di pianificazione;

il Documento Unico di Programmazione (DUP) che definisce, dalle Linee Programmatiche di
Mandato, gli obiettivi strategici e operativi per missioni e programmi rispettivamente nella
SeS, Sezione Strategica della durata del quinquennio di mandato, e nella SeO, Sezione
Operativa della durata triennale a scorrimento;

il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione che definisce gli obiettivi strategici per
tutto I'ente in materia di contrasto e prevenzione alla corruzione e in materia di trasparenza
individuando gli obblighi di pubblicazione;

il Piano Esecutivo di Gestione, approvato annualmente dalla Giunta, comprendente il Piano
Dettagliato degli Obiettivi e il Piano della Performance che, in attuazione degli obiettivi
operativi, definisce gli obiettivi esecutivi e le risorse assegnandole ai Centri di
Responsabilita.

Il monitoraggio in corso di esercizio € realizzato dalla struttura organizzativa preposta, il Servizio
Staff Segreteria Generale, e si conclude con la restituzione di report quadrimestrali che
rendicontano lo stato di avanzamento di quanto contenuto nei documenti di programmazione e gli
eventuali scostamenti. A seguito dell'analisi degli eventuali scostamenti e la verifica delle cause, la
Giunta propone eventuali interventi correttivi, necessari per la effettiva realizzazione degli obiettivi.

Il ridisegno del ciclo di gestione della performance si fonda sui seguenti aspetti qualificanti:

a)

b)

unificazione ed integrazione in un unico ciclo della pianificazione e della programmazione
economico finanziaria;
integrazione tra i documenti di programmazione strategica, operativa ed esecutiva.
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3. I principi guida della performance individuale

I Comune di Paderno Dugnano e chiamato a valutare la performance individuale dei propri
dirigenti, delle proprie posizioni organizzative e dei propri dipendenti in modo da assicurare:

a) la valorizzazione e lo sviluppo delle competenze;
b) il pieno riconoscimento del contributo assicurato e dei risultati conseguiti;
¢) lattuazione del principio di meritocrazia.

A tal fine il Comune deve:

a) identificare nelle linee guida gli elementi qualificanti della propria politica del personale,
assicurandone adeguata comunicazione a tutti i dipendenti;

b) definire ed adottare il metodo di valutazione;

c) disegnare il sistema premiante, di natura monetaria e non monetaria;

d) collegare gli esiti della valutazione al sistema premiante;

e) definire il processo di valutazione con riguardo ai tempi, le fasi, gli attori e le responsabilita.

In particolare, la riforma introdotta con il D.Lgs. 150/2009 sottolinea I'importanza del collegamento
tra performance organizzativa e performance individuale.

Una volta quindi definito, attraverso il sistema di valutazione della performance organizzativa e la
costruzione del Piano della Performance, il quadro dei risultati (nei vari ambiti in precedenza
esplicitati) che il Comune si propone di raggiungere, attraverso il sistema di valutazione individuale
si procedera all’'assegnazione ai dirigenti e ai dipendenti degli obiettivi coerenti e funzionali al
perseguimento della performance organizzativa generale.

Operativamente il sistema di valutazione del Comune di Paderno Dugnano si fonda sulla
costruzione di un Indicatore di Performance Individuale (IPI).

L’indicatore, nelle sue componenti, pud essere a “geometria variabile”, in modo da tenere conto
delle caratteristiche del soggetto valutato (ruolo ricoperto nell'organizzazione), delle possibili
finalita della valutazione e del relativo orizzonte temporale, e della correlazione tra performance
organizzativa e performance individuale.

L'Indicatore di Performance Individuale (IPI), differenziabile per ruoli e famiglie professionali,
prevede:

a) lidentificazione degli ambiti fondamentali ai quali collegare la valutazione della performance
individuale;

b) lattribuzione di un peso relativo ai singoli ambiti, in ragione degli obiettivi di politica del
personale. Di regola, quanto piut ampia € la responsabilitd dei soggetti valutati, tanto
maggiore deve essere il collegamento tra performance organizzativa e individuale.

Per assicurare la confrontabilita delle valutazioni e la costruzione di graduatorie di merito, &
preferibile che I'iIndicatore di Performance Individuale si traduca in un punteggio finale assegnato
al singolo dipendente.

Di seguito, in modo non esaustivo, si evidenziano alcuni possibili ambiti ai quali collegare la
valutazione della performance individuale ed il collegato punteggio maturato dal dipendente.
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Ambito Descrizione

Performance di ente | Posizionamento ranking
Obiettivi dati o auto-definiti

Performance di UO | Posizionamento ranking interni e esterni

Obiettivi dati

Performance di Uno o piu obiettivi di ente/UO

gruppo Contributo di gruppo al raggiungimento di obiettivi di
ente/UO

Obiettivi Uno o piu obiettivi di ente/UO

individuali Contributo individuale al raggiungimento di obiettivi di
ente/UO
Standard professionali
Automatismi

Comportamenti e Codice etico/Carte dei valori

valori Comportamenti manageriali
Comportamenti professionali

Trend Miglioramento nel tempo (performance e accumulo
competenze)

Figura 5 L'indicatore di performance individuale

In applicazione delle indicazioni sopra riportate, le caratteristiche fondamentali del sistema di
valutazione della perfomance individuale e del collegamento tra questa, la performance
organizzativa e il sistema premiante, sono definite, cosi come gli aspetti relativi alle procedure di
conciliazione ai fini della verifica della correttezza valutativa, nell’ambito del sistema di valutazione
della performance individuale.

In una logica di progressiva evoluzione del sistema, tali documenti potranno conoscere sviluppi,
modifiche e adattamenti sempre finalizzati al miglioramento delle capacita del Comune di
valutazione della performance individuale e al collegato riconoscimento dei meriti.

4. L’'adeguamento dei sistemi informativi

Ai fini di garantire la piena operativita del sistema di misurazione e valutazione e lo sviluppo
gualitativo dello stesso nel tempo, si deve assicurare l'adeguamento dei sistemi informativi
esistenti.

Si procedera a sviluppare e ad integrare I'attuale software dedicato al sistema di programmazione
e controllo per renderlo rispondente alle nuove esigenze di raccolta ed elaborazione dei dati e di
acquisizione delle informazioni necessarie ad un pieno apprezzamento della performance.

L'attuale software a supporto dell’attivita di monitoraggio costituisce l'architettura informatica
adeguata ad integrare le procedure esistenti e ad acquisire le informazioni riguardanti tutti gli
indicatori della performance, anche provenienti da altra fonte.

La struttura deputata a svolgere Il'attivita di misurazione e l'ufficio Programmazione e controllo -
Anticorruzione e trasparenza, incardinato in un servizio di Staff al Segretario Generale. Tale
struttura provvede, in piena autonomia, all'aggiornamento del sistema informativo del software per
adeguarlo agli obiettivi, indicatori e standard definiti dalla Direzione e approvati dalla Giunta
Comunale previa acquisizione del parere del Nucleo di Valutazione.
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5. 1l processo di revisione del sistema di misurazione: modalita, soggetti e
responsabilita

La scelta effettuata per predisporre il sistema di misurazione e stata quella di valorizzare i metodi e
gli strumenti gia in uso nell’ente, pertanto nel 2010 é stato avviato il lavoro di revisione dell’attuale
sistema di misurazione con una mappatura delle macroattivita istituzionali che racchiudono tutte le
attivita che istituzionalmente I'ente & chiamato a svolgere. Ne sono state individuate n. 45.

Sono stati raccordati i 79 processi del Sistema di Gestione per la Qualitd con le macroattivita
individuate e ricondotti in questi ambiti gli obiettivi/indicatori esistenti al fine di verificarne
'adeguatezza e la completezza attraverso il confronto con tutte le direzioni dell’ente.

E’ stato definito un quadro articolato e complessivo di indicatori (indicatori di processo - che hanno
comunque un collegamento e sono utili ai risultati che si intendono perseguire - indicatori di
risultato) riconducibili ai seguenti criteri/obiettivo che devono informare la gestione dell’ente:

- il criterio dell’efficacia, espressivo della capacita di conseguimento degli obiettivi traguardati
in termini qualitativi e quantitativi;

- il criterio dell'efficienza, espressivo della capacitda di acquisire in modo conveniente e di
impiegare in modo produttivo le risorse, che si traduce nel rapporto, esprimibile in termini sia
tecnici che economici, tra risorse utilizzate e risultati operativi conseqguiti;

- il criterio della qualita dei servizi, sia in quanto qualita erogata che qualita percepita, che si
traduce nel grado di soddisfacimento delle attese degli utenti. La qualita effettiva
dell’erogazione dei servizi € misurata nelle diverse dimensioni, principalmente quelle
sull’accessibilita, efficacia, I'elasticita e tempestivita.

E’ seguito un lavoro di caratterizzazione degli indicatori individuati, coerente con le indicazioni
contenute nella delibera ex CiVIT (ora A.N.AC.) n. 89/2010, come riportato nell'allegato Registro
Obiettivi/Indicatori.

In particolare, per ogni indicatore, € stato espresso:

- la codifica, collegata alla numerazione del processo o alla humerazione della macroattivita,
necessaria per renderlo univocamente identificabile ed individuabile;

- la descrizione dell'indicatore inteso quale descrizione del contenuto della variabile (se trattasi
di indicatore quantitativo) o del rapporto tra le variabili, necessaria per rendere univoca la
determinazione quantitativa dell'indicatore e, altresi, per renderne effettivamente chiaro il
significato;

- I'obiettivo, il processo e la macroattivita cui I'indicatore si riferisce necessaria per individuare
'ambito gestionale coinvolto;

- la fonte dei dati delle variabili necessaria per individuare in modo univoco la disponibilita e
l'origine delle informazioni, specificando se trattasi di una fonte esterna o interna ed, in
guest'ultimo caso, se la provenienza e il sistema di gestione per la qualita (SGQ) o il
controllo di gestione (CdG) o altro sistema informativo (altro);

- la frequenza della rilevazione, necessaria per definire l'intervallo tra una rilevazione e l'altra
dell'indicatore, scegliendo tra quella quadrimestrale o annuale. Tutte le rilevazioni di controllo
di gestione economico-finanziario avranno di norma frequenza annuale;

- il livello atteso (target) per [lindicatore, necessario per dimensionare e rendere
concretamente misurabile e controllabile l'obiettivo traguardato, entro l'arco temporale
considerato;
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- il responsabile del dato, diversamente dal responsabile dell'indicatore, colui che ha la
responsabilita della raccolta dei dati;

- la perfomance organizzativa, utile a specificare se la performance rilevata misura la
performance del settore e/o dell'ente e a rilevare chi ha la responsabilita del risultato;

- il responsabile del processo, colui che garantisce I'applicazione, I'aggiornamento, il controllo
ed il miglioramento del processo definito nell’ambito del Sistema di Gestione per la Qualita;

- il responsabile della rilevazione, colui che tiene registrate le rilevazioni dell'indicatore,
inserisce i dati in fase di monitoraggio e ne controlla la rispondenza nel report quadrimestrale
e finale;

- la tipologia degli indicatori, necessaria per ricondurre lindicatore alla classificazione di
efficacia, efficienza e qualita.

Infine, sono definiti responsabili degli indicatori e dei target i direttori di settore, ognuno per quelli di
diretta responsabilita in quanto assegnati alla struttura organizzativa cui sono preposti.

| direttori di settore hanno il compito aggiornare il sistema di misurazione nonché di controllare e
rivedere la performance.

5.1 Fasi, tempi e attivita nel processo del ciclo di gestione della performance

% s A i F 2 z Servizio E
ST LORL Attivita Giunta B cleu. di Segretario Direttori Tempi
FASI Valutazione Programmaz.
Riesame e definizione degli obiettivi = 3 s P 5‘?53’”‘9 d?aﬁD"Ez‘dﬂ”E‘
i e R A ) f 1 , 1 efinizione Sisterna di
da raggiungere, dei rispettivi indicatori L) 1 ) L1 J 1 e Suraziineento
¢ dei valori attesi di risultato - h o l dicernre 2020
Approvazione del Sistema  di 3 -
3 ¥ Dicernbire 2020
misurazione |
Pianificazione e ]
programmazione {
Definizione del Piano Performarce 3 3 f 3 3 Entro 15 gennaio 2021
I
Approvazione del Piano Performance 4 Entro gennaio 2021
I
H B ¥ g Caon cadenza guadrimestrale
Monitoraggio in corso di esercizio ¢ v e L
consegna referto ai Direttori ed alla 5 Consegna referto, di norma,
Giunta - | il mese successivo
Attuazione, Attivazione di eventuali interventi y +
misurazione e correttivi ¢ proposte di variazione € 6 — 6 iy eselisenetee
valutazione della | aggiomamento ! |
erformance : ;
p izzati Presa d’atto monitoraggio finale per la 2
organizzativa Y
g valutazione della  performance 7 7 Entro aprile 2021
organizzativa ¢ pubblicazione sul sito [
1
Conclusione processo di valutazione —-
del personale 8 — 3 Entro maggio 2021
Performance gqn(;:_ll_lsmr;_e PRICe O ivaldia g o I—1—1 o Entro maggio 2021
individuale e SeHEe I
valutazione delle ¥
risorse umane Validazione graduatoria del personale 10 ——] 0
Attestazione assolvimento obblighi ¥
Lraspﬂrenza 11 Entro febbraio 2021
I__‘,!
Predisposizione della relazione sulla —— -
Verificae erfonr;mnce 12 12 12 Entro 10 giugno 2021
rendicontazione | " 1
Approvazione della relazione sulla v
performance 13 Entra 30 giugno 2021
=
Validazione della relazione sulla { i1} id Entro 5 lugho 2021

performance e pubblicazione
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5.2 Fasi, ruoli e responsabilita del processo di redazione del Sistema di misurazione

FASE

SOGGETTI INTERNI
COINVOLTI

RESPONSABILITA’

Definizione /
aggiornamento del
Sistema

Segretario e Direttori di
settore / Responsabili
servizi e uffici

La Direzione tecnica coinvolge [lintera
struttura, mediante la partecipazione dei
Responsabili servizi e uffici, per giungere dalla
definizione di una proposta di obiettivi e
indicatori per la redazione del Sistema di
misurazione della performance organizzativa
coerente con le politiche, gli indirizzi e gli
obiettivi strategici dell'ente. La definizione e
'aggiornamento del Sistema di misurazione
sono di competenza dei Direttori di settore
nell’ambito del riesame della Direzione.

Adozione del
Sistema

Nucleo di Valutazione
Giunta

E’ di competenza della Giunta, con apposita
deliberazione, l'adozione del Sistema di
misurazione, che rappresenta lo strumento
per guidare I'azione e l'attivita di tutto I'ente.
L'adozione avviene previa acquisizione del
parere del Nucleo di Valutazione.

Gli aggiornamenti in corso d’anno non devono
compromettere il corretto funzionamento del
Sistema.

Attuazione del
Sistema

Giunta

Segretario / Direttori di
settore

Personale

Nucleo di Valutazione

Programmazione e
controllo -
Anticorruzione e
trasparenza

All'interno del Sistema, vedi allegato, sono
individuate tutte le strutture ed i soggetti
responsabili per dare attuazione al Sistema di
misurazione.Tutto il personale dell'ente &
informato ed e coinvolto nella attuazione degli
obiettivi del Sistema, all'interno sono anche
chiaramente definite le responsabilita. |l
servizio Programmazione e controllo -
Anticorruzione e trasparenza supporta il ruolo
del Nucleo di Valutazione nel monitoraggio dei
risultati, con la frequenza e i tempi previsti nel
Sistema di misurazione.

Monitoraggio e
Audit del Sistema

Nucleo di Valutazione

Programmazione e
controllo -
Anticorruzione e
trasparenza e Auditor
Team

L’attivita di  monitoraggio del Nucleo di
Valutazione e indispensabile per orientare
laggiornamento ed il  miglioramento del
Sistema, con il supporto del servizio
Programmazione e controllo - Anticorruzione e
trasparenza. La rilevazione dei dati coinvolge
tutto il personale e si attua con la frequenza
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Personale dirigenziale
e non

stabilita nel Sistema (vedi allegato). Il servizio
Programmazione e controllo - Anticorruzione e
trasparenza, a chiusura, restituisce i report,
sia analitici che di sintesi.

Eventuali criticita sono prese in carico
mediante azioni correttive o preventive o
costituiscono input per eventuali modifiche
e/o aggiornamento al Sistema.

L'audit consente una verifica ed una
autovalutazione sull'attuazione del Sistema.
Annualmente il servizio Programmazione e
controllo - Anticorruzione e trasparenza svolge
un audit per verificare la correttezza nella
rilevazione e registrazione dei dati e la
rispondenza di quanto inserito nell’apposito
software dedicato al Sistema di misurazione.
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5.3 Fasi, ruoli e responsabilita del processo di redazione del Piano della Performance

FASE

SOGGETTI INTERNI
COINVOLTI

RESPONSABILITA’

Elaborazione del
Piano

Segretario / Direttori di
settore / Responsabili
servizi e uffici

L’intera struttura e coinvolta e interessata per
giungere dalla definizione del Sistema di
misurazione alla elaborazione della proposta
del Piano della Performance.

Definizione /
aggiornamento del
Piano

Giunta

Segretario / Direttori di
settore

Fermo restando ruoli e competenze diverse,
gli Organi di direzione politica e tecnica
definiscono il Piano della Performance
nell’'unitarieta d’azione per I'ente e in coerenza
con gli altri documenti di programmazione.

Gli aggiornamenti in corso d’anno non devono
compromettere il corretto funzionamento del
Sistema.

Adozione del Piano

Giunta

Responsabilita nella definizione degli indirizzi
strategici e degli obiettivi che devono guidare
tutta I'attivita dell’ente.

Attuazione del
Piano

Giunta

Segretario / Direttori di
settore

Personale

Nucleo di Valutazione

Programmazione e
controllo -
Anticorruzione e
trasparenza

Tutto il personale dell'ente & coinvolto nella
attuazione degli obiettivi del Piano, con
responsabilita individuate e tempi definiti. Il
servizio Programmazione e controllo -
Anticorruzione e trasparenza supporta il ruolo
del Nucleo di Valutazione nel monitoraggio dei
risultati, con la frequenza e i tempi previsti nel
Sistema di misurazione.

Audit del Piano

Nucleo di Valutazione

Programmazione e
controllo -
Anticorruzione e
trasparenza

Personale dirigenziale
e non

Verifica finale dei risultati, dell’effettivo rispetto
di target e standard e dell'attuazione del
Piano.
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6. Performance e trasparenza

L’adozione e la pubblicazione del modello di misurazione e valutazione della performance
costituisce per il Comune di Paderno Dugnano un aspetto qualificante dell’operazione trasparenza.
In particolare la trasparenza relativamente alla performance organizzativa e individuale si propone

di:

a)
b)

c)

d)

qualificare il rapporto con i cittadini e con gli stakeholder sulla reciproca fiducia, favorendo
la promozione della partecipazione democratica e il controllo sociale;

promuovere una focalizzazione sui risultati da produrre in assenza dei meccanismi tipici del
mercato;

qualificare l'attivita di programmazione favorendo uno sforzo di rappresentazione delle
priorita e I'esplicitazione ex ante, di progetti strategici, obiettivi e indicatori significativi e
credibili;

promuovere la responsabilita attraverso I'introduzione della consuetudine a rendere conto e
la promozione dell'integrita.

La performance attesa e quella realizzata devono essere rese fruibili sul sito del Comune
attraverso la pubblicazione del Piano della Performance e della Relazione sulla
Performance.
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Continua a piantare i tuoi semi, perché non saprai mai quali cresceranno - forse lo faranno tutti.
(Albert Einstein)

Servizio Organizzazione, risorse umane

e politiche attive del lavoro
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Introduzione

L’avvio del processo di revisione del sistema di valutazione €& stato determinato da alcune
considerazioni intorno agli strumenti utilizzati e agli esiti che essi hanno prodotto in questi anni di
applicazione.

Tale necessita di revisione e stata resa ancor piu rilevante con il varo della c.d. riforma Brunetta ed
in particolare con lI'approvazione del decreto legislativo del 27 ottobre 2009, n. 150; tale norma ha
ribadito il concetto di misurazione e valutazione della performance quale concetto chiave, punto di
riferimento innovativo e obiettivo fondamentale da perseguire con concretezza per la
valorizzazione del merito individuale. In particolare ogni amministrazione pubblica & tenuta a
misurare e valutare la performance con riferimento allEnte nel suo complesso, alle unita
organizzative o aree di responsabilita in cui si articola e ai singoli dipendenti.

A rendere ancor piu complessa I'applicazione della riforma sono state I'approvazione del D.Lgs. n.
141 ed alcuni interventi della Corte dei Conti. Con il D.Lgs. n. 141 del 01/08/2011 sono state
apportate, infatti, sostanziali modifiche al d.lgs. n. 150/2009, in particolare va citato I'art. 6 che
stabilisce che la differenziazione retributiva in fasce prevista dagli articoli 19 - commi 2 e 3 - e 31 -
comma 2 - del D.Lgs. n. 150/2009 si applichera a partire dalla tornata di contrattazione collettiva
successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009 tranne che per l'utilizzo delle eventuali
economie aggiuntive destinate all'erogazione dei premi dall'articolo 16 - comma 5 - del D.L. n.
98/2011, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 111/2011.

L’art. 5 — commi 11, 11bis, 11ter e 11quinquies - del D.L. n. 95/2012, cosi come convertito nella
legge n. 135/2012 ha apportato delle modifiche al disposto dei decreti legislativi n. 150/2009 e n.
141/2011, introducendo dei criteri per l'attribuzione del trattamento accessorio per la performance
individuale collegato a selettivita e riconoscimento del merito. In particolare per il personale di
gualifica dirigenziale si deve fare riferimento:

a) al raggiungimento degli obiettivi individuali, relativi all'unita organizzativa di diretta e alla
performance complessiva dellamministrazione. Gli obiettivi devono essere predeterminati all'atto
del conferimento dell'incarico dirigenziale e devono essere specifici, misurabili, ripetibili,
ragionevolmente realizzabili e collegati a precise scadenze temporali;

b) ai comportamenti organizzativi posti in essere e alla capacita di valutazione differenziata dei
propri collaboratori.

Per il restante personale la valutazione é collegata:
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

b) al contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di appartenenza e ai
comportamenti organizzativi dimostrati.

L'art. 5 comma 1lquinquies del citati decreto stabilisce, inoltre, che ai dirigenti e al personale non
dirigenziale che risultano piu meritevoli in esito alla valutazione effettuata, comunque non inferiori
al 10 per cento della rispettiva totalita dei dipendenti oggetto della valutazione, €& attribuito un
trattamento accessorio maggiorato di un importo compreso, nei limiti delle risorse disponibili ai
sensi dell'articolo 6 - comma 1 - del d.lgs. n. 141/2011, tra il 10% e il 30% rispetto al trattamento
accessorio medio attribuito ai dipendenti appartenenti alle stesse categorie, secondo le modalita
stabilite nel sistema di cui all'articolo 7 del d.lgs. n. 150/2009.

Dalla lettura della normativa e dal costante monitoraggio dei processi di valutazione, si € potuto
rilevare che lo strumento valutativo di cui il nostro Ente si & dotato pud essere considerato
complessivamente positivo e sostanzialmente aderente alla norma. Tuttavia hon ha mancato di
evidenziare alcuni punti di criticita. Gli elementi che si sono imposti con maggiore attenzione hanno
riguardato:
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necessita di standardizzare maggiormente il processo di valutazione: le modalita di
gestione del processo di valutazione da parte dei singoli valutatori e le modalita di
valutazione, sensibilmente differenti fra diversi valutatori/settori, rende necessario investire
su un presidio costante del processo e nella formazione/accompagnamento dei valutatori
nel processo. Queste discrasie, non sempre comprensibili da chi viene valutato, hanno
reso difficile per alcuni I'accettazione dello strumento.

necessita di adeguare i comportamenti organizzativi alle nuove esigenze dellEnte: la
riorganizzazione dell'ente, le nuove competenze assegnate allo stesso, I'evoluzione
normativa e la maturazione della struttura hanno reso necessaria la ristrutturazione dei
comportamenti organizzativi valutabili per ciascuna famiglia professionale, in modo tale da
renderle aderenti alle effettive necessita dell’ente.

revisione dei blue print: la formulazione dei blue print non era piu perfettamente aderente
alle esigenze e professionalita dell’Ente; questo faceva si che non fosse piu possibile, a
causa di alcune differenze rilevanti, il riconoscimento di tutti i dipendenti nelle precedenti
famiglie professionali, minando la credibilita del sistema.

la revisione dei contenuti del vecchio sistema: lo sviluppo organizzativo e la maturazione
dell'abilita di gestire lo strumento valutativo ha evidenziato che alcune voci presenti nel
vecchio sistema di valutazione non potevano piu essere mantenute nella forma e nelle
modalita di gestione fino ad ora utilizzate.

necessita di integrare gli strumenti di valutazione con strumenti di programmazione e
controllo: lo sviluppo della cultura organizzativa e il contenuto della normativa vigente
hanno reso necessario lintegrazione del sistema di valutazione individuale con quello
relativo alla valutazione della performance organizzativa e con gli strumenti di
programmazione e controllo.

necessita di adeguarsi alla normativa vigente: I'evoluzione normativa, e in particolare la
riforma Brunetta, hanno reso piu pressante la necessitd di revisionare il sistema di
valutazione, limando quelle parti dello stesso che non aderivano perfettamente all'impianto
normativo.
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Il contesto e il percorso

La misurazione e la valutazione della performance individuale sono da collocare nella c.d. «People
Strategy », quale componente della strategia di mandato del’Ente che guarda le risorse umane e
consistente «in un mix integrato di politiche, di programmi e prassi quotidiane ispirato ad un
valore-guida e finalizzato al cambiamento dei comportamenti, il cui impatto si misura
nell'accrescimento del valore del capitale umano e quindi dei grandi obiettivi di riferimento». Il
termine utilizzato, appunto People Strategy, € il superamento della piu tradizionale «politica delle
risorse umane» orientata a soddisfare i fabbisogni individuali (identita, stabilita, sviluppo),
affermando che la dimensione della «People» e parte integrante della strategia complessiva
del’Ente Locale e genera Valore organizzativo puntando sulle specificita delle risorse a
disposizione che creano «vantaggio competitivo» facendo leva su competenze essenziali per
raggiungere un vantaggio sostenibile nel tempo rispetto ai servizi offerti e alla soddisfazione
dell'utente.

La realizzazione di una People Strategy comunale e funzione di due dimensioni:

— il Contesto strategico, ovvero le diverse tipologie di situazioni strategiche che caratterizzano i
segmenti di attivita o le tipologie di utenza servita e che sono determinati dalla mission del
comune;

— il Contesto della specificitad, ossia il capitale umano dell’Ente locale inteso come insieme di
competenze, attitudini, esperienze e valori della persona. Si tratta quindi del profilo dei
comportamenti esistenti e delle dimensioni che li influenzano. La People Strategy opera per
l'allineamento dei comportamenti individuali verso il profilo dei comportamenti attesi identificando
contenuti e modalita sostenibili per lo «<scambio di Valore» tra organizzazione comunale e persona.

Il nuovo sistema di valutazione costituisce il punto di arrivo di un percorso sviluppato a partire da
una riflessione complessiva in tema di gestione delle risorse umane all'interno del’amministrazione
comunale. L'obiettivo finale & stato quello di perfezionare l'attuale sistema di valutazione, che
risultava essere gia adeguato a grandi linee al nuovo dettato normativo. Il punto di partenza e stato
l'adeguamento del modello per competenze, in modo tale da adeguarlo ai comportamenti
organizzativi che lamministrazione richiede in questo momento, e l'implementazione e |l

perfezionamento della definizione degli obiettivi valutati.

Il primo passo nella direzione della costruzione del modello ha riguardato la ri-mappatura delle
competenze distinte per settore e ruolo professionale. A tal fine sono stati intervistati (con la
tecnica dell’expert panel e della B.E.l. — Behavior Event Inventory) alcuni “testimoni privilegiati” e
titolari della mansione. La finalita dell'intervista e stata quella di valutare se le competenze
mappate fossero ancora effettivamente rispondenti a quanto richiesto nella mansione descritta.
L’aggiornamento dei Blue Print € avvenuto attraverso il coinvolgimento attivo di campioni
rappresentativi di dipendenti appartenenti alle famiglie professionali individuate. Lo strumento cosi
elaborato e stato, quindi, definito nelle sue specificita attraverso lo scambio partecipato di testimoni
privilegiati.

Il passo ulteriore e stato quello che ha visto la ri-formulazione della famiglia professionale dei
responsabili di strutture intermedie in due famiglie professionali, a seconda se titolari 0 meno della
posizione organizzativa.
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Il Sistema di misurazione e valutazione delle performance

L’Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC) e il Dipartimento della Funzione Pubblica sono piu
volte intervenuti in materia di misurazione e valutazione della performance. Con la delibera ANAC
n. 89/2010 sono stati dati gli indirizzi in materia di parametri e modelli di riferimento del Sistema di
misurazione e valutazione della performance; successivamente con le delibere 104/2010 e
114/2010 si é provveduto a definire sistemi di misurazione e valutazione della performance e
qguindi a dare indicazioni applicative ai fini dell’adozione del Sistema di misurazione e valutazione

della performance, in applicazione del decreto legislativo 27 ottobre 2009 n. 150.

L’attivita di monitoraggio, la funzione di misurazione e valutazione della performance individuale e
la rendicontazione dei risultati sono affidati, nellambito della singola amministrazione, alla
responsabilita di una pluralita di soggetti: I'organo di indirizzo politico amministrativo, il Nucleo di
Valutazione (NdV) e i dirigenti secondo quanto previsto agli articoli 16 e 17, comma 1, lett. e-bis)
del D.Lgs. n. 165/2001.

L'articolo 9 del decreto n. 150/2009 opera una distinzione tra gli ambiti di misurazione e
valutazione della performance individuale dei dirigenti e delle posizioni organizzative
responsabili di unita organizzativa e la misurazione e la valutazione individuale del personale di
livello non dirigenziale.

indicatori di performance relativi all'ambito

organizzativo di diretta responsabilita
dirigenti — raggiungimento di specifici obiettivi individuali
qualita del contributo assicurato alla
— performance generale della struttura, alle competenze
. rofessionali e manageriali dimostrate
posizioni P g
organizzative
capacita di valutazione dei propri collaboratori,

= dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi

raggiungimento di specifici obiettivi
di gruppo o individuali

La misurazione e la valutazione
della performance individuale

restante

personale
qualita del contributo assicurato alla performance
dell'unita organizzativa di appartenenza, alle competenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi

Figura 1: ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale

Per omogeneita di linguaggio vanno ricordati alcuni termini che ritroveremo nel nostro sistema di
valutazione:
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guando si parla di “performance ” si deve intendere il contributo, in termini di risultato e
modalita di raggiungimento dello stesso, che un soggetto (sia singolo o gruppo nelle diverse
declinazioni di organizzazione, unita organizzativa, team) apporta attraverso la propria azione
al raggiungimento delle finalitd e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei
bisogni per i quali l'organizzazione € stata costituita; pertanto il suo significato si lega
strettamente all’esecuzione di un’azione, ai risultati della stessa e alle modalita di
rappresentazione;

le “competenze” vanno intese nei termini di caratteristiche intrinseche delle persone
causalmente collegate ad una performance efficace o superiore nella mansione (Boyatzis,
1982). Gli elementi informativi raccolti in tale ambito di valutazione hanno permesso oltre
'adozione di una terminologia con un chiaro riferimento scientifico, una migliore specificazione
delle competenze sottostanti alle performance efficaci;

i “blue print " (o schede di ruolo) raccolgono gli elementi costitutivi delle diverse famiglie
professionali e sono organizzati secondo le seguenti aree:

* scopo - le ragioni dell’esistenza”, le finalita ultime e i motivi per cui l'organizzazione si
dotata di ciascuna famiglia professionale.

» responsabilita - afferiscono le aree entro cui ci si attende si sviluppi I'azione professionale
del singolo.

BN

e parametri di valutazione - elementi in base ai quali & possibile definire il grado di
assunzione delle responsabilita connesse alla propria famiglia professionale.

* conoscenze - necessarie all'esercizio adeguato dell'azione professionale
* competenze

La definizione e la revisione dei blue print € avvenuta attraverso il coinvolgimento attivo di
campioni rappresentativi di dipendenti appartenenti alle famiglie professionali individuate e
definito attraverso lo scambio partecipato di testimoni privilegiati.
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Definizione del sistema: I'oggetto di valutazione, le aree, gli obiettivi

Il nostro sistema di valutazione ha come obiettivo prioritario I'analisi e I'apprezzamento del
contributo che ogni persona, all'interno del proprio ruolo, offre al perseguimento delle finalita
dell'organizzazione

La scelta fatta in merito al metodo di valutazione del contributo del singolo ha cercato di
mantenere, laddove possibile, le regole e gli input previsti nel precedente sistema. E’ stata
mantenuta un’ottica di valorizzazione dei processi e degli ambiti di specializzazione, in modo tale
da costruire trasversalita fondate sulla comunanza di attivita e di processo avvicinandosi cosi per
guanto possibile alla realta lavorativa di ognuno; cido ha permesso il miglioramento dell’'attuale
sistema di valutazione, rafforzando la parte relativa agli elementi dell’agire professionale, cosi
come indicati nel foglio di ruolo caratteristico della famiglia professionale di appartenenza della
persona, ed implementando la parte relativa alla performance organizzativa e ai relativi obiettivi.

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa fanno riferimento a obiettivi
complessi e strategici del’'amministrazione comunale nei quali sono coinvolte le direzioni, gli uffici
e i team di progetto; la misurazione e valutazione della performance individuale & strettamente
connessa ad essa.

La strutturazione degli obiettivi (quanti-qualitativi) deve essere definita in modo tale da poter creare
un legame stretto tra la valutazione organizzativa e quella individuale (vedi fig. 1) La strutturazione
del nostro strumento di valutazione fa si che vi sia un parziale livello di correlazione tra obiettivi
individuali e obiettivi dell'organizzazione.

di gruppo
Amministrazione Direzioni Servizi / uffici
Obiettivi quantitativi - di quantita, S— —~ —
efficienza, efficacia e qualita - . . .
(indicatori) Livello organizzativo
Obiettivi individuali
Comportamenti e qualita del contributo

Obiettivi qualitativi

(scale di valutazione)

Livello individuale

Figura 2: articolazione di obiettivi quantitativi e qualitativi su diversi livelli organizzativi

29



Il miglioramento della performance avviene grazie ad interventi mirati e tempestivi che interessano
ogni area strategicamente rilevante dell’organizzazione e risultano coerentemente sviluppati
rispetto alle esigenze di gestione del’lamministrazione comunale.

In tema di obiettivi va evidenziato che punto centrale del nostro sistema €& quello di individuare un
numero limitato di obiettivi rilevanti prioritari e coerenti con la posizione occupata dal valutato.

Per il personale dirigente o incaricato di posizione organizzativa gli obiettivi saranno collegati sia
all'attuazione dei progetti prioritari del’amministrazione (per i primi), sia alla declinazione di
sottobiettivi trasversali all'organizzazione, funzionali all’obiettivo/i strategico scelto (per entrambe le
categorie), chiaramente con specifico riferimento al periodo annuale di valutazione. |l processo di
declinazione degli obiettivi dai livelli piu alti dellamministrazione comunale fino alle unita
organizzative ed ai singoli individui viene definito a “cascata”, con modalita diverse a seconda che
si tratti di dirigenza, posizione organizzativa, responsabili non incaricati di p.o. oppure personale
dei diversi livelli e famiglie professionali.

h Rk

Missioni ---- contributo

< -- l o -
Priorita politiche

Politiche

Livello
politico/istituzionale

OUTCOME

PGS \ S
Obiettivi strategici
OUTCOME
RPP

Indicatore

Indicatore

Livello strategico

Obj di progetto

OUTPUT Indicatore

Obiettivi operativi

Obj di processo

OUTPUT

Indicatore

Obiettivi individuali

Ruoli,
responsabilita e
competenze

Scale di
valutazione

COMPORTAMENTI

Figura 3 collegamento tra dimensione organizzativa e individuale

In relazione alla definizione dei comportamenti organizzativi valutabili, va evidenziato che la loro
individuazione e strutturazione € stata fatta dando particolare peso ai quei comportamenti legati
alla capacita di mantenere bune relazioni nel gruppo di lavoro, cooperare nel mantenere un buon
clima organizzativo, gestire eventuali conflitti all'interni e prestare attivita di tutoring nei confronti
dei colleghi meno esperti.
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Nello specifico, I'articolazione interna dello strumento prevede che la valutazione sia espressa

all'interno delle seguenti aree:

1) Segretario Generale

Ambiti di costituzione della
performance individuale

Contenuto dell’ambito: finalita
dell'obiettivo rispetto ad un
“target” di riferimento

1 - AMBITO ORGANIZZATIVO 1.1 Performance di Ente

Scelta tra gli obiettivi strategici
selezionati dall'organo  politico
amministrativo ai  fini  della
realizzazione del Relazione
Previsionale Programmatica, del
P.EG. e del Piano delle
Performance

2.1 Obj di progetto (PEG
0 P.d.O.) e progetti
trasversali

2 - SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

Raggiungimento di una
prestazione rilevante correlata ad
obiettivi di cui il singolo dirigente é
responsabile

3 - QUALITA' DEL
CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA
STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE
PROFESSIONALI E
MANAGERIALI

3.1 comportamenti
organizzativi

Comportamento individuale che
deve essere agito in
considerazione del contesto
organizzativo di appartenenza e
dei compiti/attivita assegnati

4 - CAPACITA' DI VALUTARE | DIRETTORI

Monitoraggio della capacita di
valutazione dimostrata dal
segretario comunale nei confronti

dei dirigenti (e, laddove
assegnatigli, i dipendenti) in
termini di andamento e
differenziazione delle valutazioni,
rispetto del processo di

valutazione e ricorsi accolti
avverso le valutazioni fatte

5 — ADEMPIMENTI DI LEGGE *

Corretto e puntuale rispetto di
guegli adempimenti che la vigente

normativa individua come
essenziali nel processo di
valutazione del personale

L Gli adempimenti di legge sono riportati nella scheda di valutazione, ma non rientrano nella valutazione da parte del
Nucleo di Valutazione, poiché il loro adempimento/inadempimento € oggettivo e non discrezionale.
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dirigenziale

2) Responsabile di struttura apicale (o di settore) - direttori

Ambiti di costituzione della
performance individuale

Contenuto dell’ambito: finalita
dell'obiettivo rispetto ad un
“target” di riferimento

1.1 Performance di Ente

1 - AMBITO ORGANIZZATIVO

Scelta tra gli obiettivi strategici
selezionati dall'organo  politico
amministrativo ai  fini  della
realizzazione del Relazione
Previsionale Programmatica, del
PE.G. e del Piano delle
Performance

1.2 Performance area
organizzativa diretta

Declinazione di sottobiettivi
trasversali all'organizzazione,
funzionali all’'obiettivo/i strategico
scelto

2.1 Obj di processo

2 - SPECIFICI OBIETTIVI 2.2 Obj di progetto (PEG
INDIVIDUALI o P.d.O.) e progetti
trasversali

Raggiungimento di una
prestazione rilevante correlata ad
obiettivi di cui il singolo dirigente é
responsabile

. 3.1 comportamenti
3 - QUALITA" DEL organizzativi

CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA

Comportamento individuale che
deve essere agito in
considerazione  del  contesto
organizzativo di appartenenza e
dei compiti/attivita assegnati

STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE
PROFESSIONALI E

MANAGERIALI 3.2 competenze

Caratteristiche personali
causalmente correlate a
prestazioni efficaci o superiori,
misurate in base a criteri
prestabiliti, individuati nel blue
print

4 - CAPACITA' DI VALUTARE | PROPRI
COLLABORATORI 2

Monitoraggio della capacita di
valutazione dimostrata dal
dirigente  nei  confronti  dei
dipendenti in termini di andamento
e differenziazione delle
valutazioni, rispetto del processo
di valutazione e ricorsi accolti
avverso le valutazioni fatte

5 — ADEMPIMENTI DI LEGGE °

Corretto e puntuale rispetto di

Va evidenziato in questa sede come la capacita di valutare i propri collaboratori rivesta, per i direttori di settore, una
grande importanza e sia un fatto di forte criticita. Essi, infatti, non esercitano solo le proprie competenze in merito alla
valutazione, ma anche garantiscono (direttamente e a mezzo dei soggetti valutatori) il rispetto del principio del merito e

'omogeneita nell'applicazione del sistema di valutazione nel proprio settore.
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guegli adempimenti che la vigente

normativa individua come
essenziali nel processo di
valutazione del personale
dirigenziale

3) Responsabili di unita organizzative intermedie ¢

on posizione organizzativa

Ambiti di costituzione della
performance individuale

Contenuto dell’ambito: finalita
dell'obiettivo rispetto ad un
“target” di riferimento

1 - AMBITO ORGANIZZATIVO

1.1 Performance u.o.
diretta (obj di progetto e
obj di processo)

Declinazione di sottobiettivi
trasversali all'organizzazione,
funzionali all’'obiettivo/i strategico
scelto

2 - SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

2.1 Obj di processo

2.2 Obj di progetto (PEG
0 P.d.O.) e progetti
trasversali

Raggiungimento di una
prestazione rilevante correlata ad
obiettivi di cui il singolo incaricato
di PO é responsabile

3 - QUALITA' DEL
CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA
STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE
PROFESSIONALI E
MANAGERIALI

3.1 comportamenti
organizzativi

Comportamento individuale che
deve essere agito in
considerazione  del  contesto
organizzativo di appartenenza e
dei compiti/attivita assegnati

3.2 competenze

Caratteristiche personali
causalmente correlate a
prestazioni efficaci o superiori,
misurate in base a criteri
prestabiliti, individuati nel blue
print

4 - CAPACITA' DI VALUTARE | PROPRI
COLLABORATORI *

Monitoraggio della capacita di
valutazione dimostrata dalla
posizione nei  confronti  dei
dipendenti in termini di andamento
e differenziazione delle
valutazioni, rispetto del processo
di valutazione e ricorsi accolti
avverso le valutazioni fatte

4) Responsabili di unita organizzative intermedie (

0 Responsabili di servizio e di ufficio)

3 Gli adempimenti di legge sono riportati nella scheda di valutazione, ma non rientrano nella valutazione da parte del
Nucleo di Valutazione, poiché il loro adempimento/inadempimento € oggettivo e non discrezionale.

* Laddove il responsabile di unita organizzativa intermedia con posizione organizzativa non assumesse anche il ruolo di
valutatore il punteggio assegnabile a questo ambito valutativo sara equamente distribuito tra gli ambiti relativi agli
specifici obiettivi individuali e ai comportamenti organizzativi
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Ambiti di costituzione della
performance individuale

Contenuto dell’ambito: finalita
dell'obiettivo rispetto ad un
“target” di riferimento

1 - SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

1.1 Obj di processo

1.2 Obj di progetto (PEG
0 P.d.O.) e progetti
trasversali

Raggiungimento di una
prestazione rilevante correlata ad
obiettivi di cui il singolo é

responsabile

2 - QUALITA' DEL
CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA
STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE
PROFESSIONALI E
MANAGERIALI

2.1 comportamenti
organizzativi

Comportamento individuale che
deve essere agito in
considerazione  del  contesto
organizzativo di appartenenza e
dei compiti/attivita assegnati

2.2 competenze

Caratteristiche personali
causalmente correlate a
prestazioni efficaci o superiori,
misurate in base a criteri
prestabiliti, individuati nel blue
print

3 - CAPACITA' DI VALUTARE | PROPRI
COLLABORATORI ®

Monitoraggio della capacita di
valutazione dimostrata dal
responsabile nei confronti dei
dipendenti in termini di andamento
e differenziazione delle
valutazioni, rispetto del processo
di valutazione e ricorsi accolti
avverso le valutazioni fatte

5) Professional, Educatore, Assistente sociale, Ope
servizi operativi, Agente di Polizia locale, Addett

ratore Culturale, Tecnici, Addetto ai
0 ai servizi amministrativi

Ambiti di costituzione della
performance individuale

Contenuto dell’ambito: finalita
dell'obiettivo rispetto ad un
“target” di riferimento

1 - SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

1.1 Objdiu.o. odi
gruppo di lavoro

1.2 Eventuale obj
specifico per il soggetto
valutato

Risultati di gruppo per la
realizzazione di una o0 piu
prestazioni funzionali ad un
obiettivo 0 sotto obiettivo e/o
raggiungimento di una prestazione
rilevante correlata ad obiettivi di
cui il singolo é responsabile

2 - QUALITA' DEL
CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA

2.1 comportamenti
organizzativi

Comportamento individuale che
deve essere agito in
considerazione  del contesto

® Laddove il responsabile di unita organizzativa intermedia (o Responsabili di servizio e di ufficio) non assumesse anche
il ruolo di valutatore il punteggio assegnabile a questo ambito valutativo sara equamente distribuito tra gli ambiti relativi
agli specifici obiettivi individuali e ai comportamenti organizzativi
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STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE
PROFESSIONALI E
MANAGERIALI

organizzativo di appartenenza e
dei compiti/attivita assegnati

2.2 competenze

Caratteristiche personali
causalmente correlate a
prestazioni efficaci o superiori,
misurate in  base a criteri
prestabiliti, individuati nel blue
print

35




Le competenze e le performance individuali

La misurazione della performance individuale prevede che, per il raggiungimento dei target stabiliti,
il personale abbia le necessarie competenze, cioe le conoscenze, le capacita e le attitudini che
permettono i comportamenti che determinano I'effettiva qualita dell’erogazione di un servizio. Per
competenza, come € gia stato detto in precedenza, s'intende una caratteristica intrinseca di un
“individuo” che risulta legata causalmente a una performance individuale osservata che sia nella
media attesa o superiore ai livelli desiderati. Le competenze attese sono definite
dallamministrazione per ciascuna famiglia professionale nei blue print, e sono raggruppate ed
esplicitate nel dizionario delle competenze (per ciascun settore).

Nella tabella che segue sono riportate le competenze previste per ciascuna famiglia professionale,
con il grado previsto per ciascuna voce.

36



Il modello delle competenze

Famiglia professionale Responsabili Responsabili di Rezmgigbi"
Responsabile di unita unita sl Addetto ali
di struttura organizzative organizzative int% rmedie (o Assistente Aiuto Operatore Addetto ai servizi Addetto ai Agente di
apicale (o di intermedie — intermedie (o Responsabili Professional Educatore ——— B —— CFl)JlturaIe Tecnici servizi amministrativi servizi Polizia
Zettore) - con Responsabili di di sgrvizio e amministrativi 9n spo;telli di operativi locale
irettore posizione servizio e di L F/O
Competenza organizzativa ufficio) cluiie gl
F/O)
1 Orylen_ta}mento all'efficacia e 4 3 3 3 3 5 5 2 3
all’efficienza
2 | Ricerca informazioni 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2
3 | Influenza e impatto 4 3 3 3 3 3 3
4 | Iniziativa 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
5 | Responsabilizzare le persone 3 3
6 | Creazione reti di contatto 3 3 2
7 | Monitoraggio della qualita 4 3 3 3 2 2 2 2 2
8 Orlent_amento al cittadino e al 3 3 3 3 5 5 3 5 3
servizio
9 | Sicurezza di sé 4 3
10 | Empatia 4 3 4 4 3 3
11 | Decisionalita 4
12 | Cooperazione 2 2 2 2 2 2 2 2 2
13 | Flessibilita 4 3 3 3 3 2 3 2 1
14 | Pensiero analitico 4 4 3 3 3 2 2
15 | Pensiero sintetico 4 3 2
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Finalita del sistema di valutazione

Il sistema e I'attivita di valutazione hanno sicuramente molteplici finalita, quali il miglioramento delle
prestazioni delle risorse umane orientandole verso il conseguimento degli obiettivi aziendali (e
conseguentemente il miglioramento dei servizi dellEnte), lo sviluppo del ruolo professionale dei
dipendenti nei diversi ruoli e competenze, la fornitura di input oggettivi al sistema incentivante
dell'azienda in base al quale decidere gli incentivi (incentivi, progressioni di carriera ecc.).

La valutazione & quindi uno strumento in grado di favorire la capacita di governo/autogoverno da
parte dell'organizzazione, nonché di assicurare una maggiore trasparenza dei processi decisionali.
Chiaramente perché cio possa funzionare, la valutazione non deve essere intesa come mero
adempimento contrattuale, bensi come processo che possa contribuire al miglioramento
organizzativo, gestionale e qualitativo del lavoro svolto e come sistema operativo attraverso il
quale é possibile coinvolgere tutti i collaboratori, rendendoli consapevoli di valori e principi
dell'organizzazione dell’ente e piu responsabili dei successi e dei limiti collettivi e individuali.

E’ necessario che la valutazione del personale sia effettuata in modo formalizzato, prevedendo e
facendo conoscere a tutti gli attori del processo (valutati e valutatori) gli obiettivi, i metodi e gli
strumenti utilizzati. La sua valenza &€ anche organizzativa, perché permette di rendere chiari e
trasparenti i ruoli e le responsabilita degli attori; in organizzazioni mature assume un ruolo
essenziale il confronto e il dialogo tra valutatori e valutati.

La valutazione del personale, una volta formalizzata, si trasforma da un parere soggettivo ad una
tecnica organizzativa che consente di rilevare e misurare le prestazioni e le caratteristiche
professionali dei dipendenti con modalita comparabili e quindi omogeneizzabili. Si tratta di un
processo periodico di determinazione di “fatti” (prestazioni qualitative e quantitative,
comportamento) e di caratteristiche “individuali” (capacita e attitudini) svolto in modo sistematico
sulla base di criteri uniformi e di una procedura determinata.

Il sistema di valutazione delle performance costituisce I'anello finale di una ideale catena
rappresentata dai processi organizzativi propedeutici alla realizzazione di processi di valutazione
delle risorse umane.
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Principi e caratteristiche del processo di valutazione

Nella definizione del nostro sistema di valutazione & necessario avere ben chiari alcuni
aspetti/concetti ben chiari, che ci hanno accompagnato nella stesura del sistema stesso.

Monitoraggio
costante

Conoscenza
dei parametri
di valutazione

Valutazione finale

Processo di

valutazione
Orientato allo  ——""
sviluppo

professionale / \

Trasparenza
e chiarezza

Conoscenza Preventiva
e definizione dei
consapevolezza valutatori

Figura 4 prinicipi per la costruzione del sistema di valutazione

Progettazione del sistema di valutazione orientato a  llo sviluppo professionale —la scelta e la
stesura del metodo di valutazione e stata fatta ponendo attenzione che il metodo prescelto fosse in
grado (stante la situazione e la maturita organizzativa della struttura) di soddisfare le specifiche
esigenze organizzative dell’Ente.

Conoscenza e consapevolezza — ognuno degli attori del processo (valutati e valutatori) deve
conoscere in modo chiaro i principi e le regole che disciplinano il sistema di valutazione adottato.
Le modalitd di valutazione, cosi come i parametri di valutazione devono essere definiti in via
preliminare ed in modo inequivocabile. Il sistema di valutazione si applica, con le differenze
previste per ciascuna famiglia professionale, a tutto il personale dell’Ente, sia a tempo determinato
che a tempo indeterminato, con la sola eccezione di coloro i quali sono entrati a far parte
dell'organizzazione da meno di 6 mesi, per i quali il tempo trascorso nell’organizzazione non
permette di procedere ad una corretta e consapevole valutazione. La scelta di regole omogenee e
universalmente conosciute permette di stabilire non “in astratto” ma “in concreto”, non se un
individuo & capace di fornire un rendimento qualitativamente e quantitativamente elevato, ma se
ne & capace in funzione del ruolo svolto e della posizione ricoperta nell'organizzazione a cui
appartiene.

Preventiva definizione dei valutatori — fermo restando il ruolo del Nucleo di Valutazione, nella
scelta dei valutatori va posta particolare attenzione a due fattori: 1) la conoscenza, da parte dei
valutati, di chi e il proprio valutatore; 2) I'individuazione del responsabile preposto alla valutazione
in colui che di fatto & in grado di esprimere il miglior apprezzamento in merito al contributo offerto
dal singolo individuo in quanto piu vicino al singolo. L'adozione del principio “valuta chi conosce ”
potenzialmente colloca la funzione di responsabile preposto alla valutazione all'interno di quei ruoli
organizzativi che comprendono attivita di coordinamento di risorse umane o, al limite, che
implicano la gestione di attivita, anche di piccole entita, svolte da una singola persona. In termini
pratici la funzione di valutazione, oltre ad essere assegnata indipendentemente dal fatto di trovarsi
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in posizione di responsabili di uffici/servizi, deve essere affidata alle persone che meglio
conoscono i dipendenti da valutare e che sono state a contatto con loro e con il loro lavoro
abbastanza a lungo e vicino da poter formulare un giudizio su ogni fattore che si desidera
includere nella valutazione. La regola della sovrapposizione tra “continuita valutativa” e “catena
delle responsabilita gerarchiche” deve essere sempre monitorata ed adeguata alle scelte
organizzative dell’Ente In ogni caso, la valutazione é di fatto un atto del valutatore che necessita di
approvazione (anche implicita) da parte del dirigente.

Trasparenza e chiarezza del processo di valutazione — il sistema di valutazione e le sue
modalita applicative devono essere conosciute, o rese conoscibili, da tutti gli attori del processo.
La sua applicazione deve essere monitorata, puntuale ed equa. L'equita comporta la necessita di
trattare in modo differenziato situazioni diverse.

Nel processo valutativo, quindi, I'ente deve garantire la massima trasparenza delle informazioni
concernenti la misurazione e la valutazione della performance, laddove “la trasparenza € intesa
come accessibilitd totale, anche attraverso lo strumento della pubblicazione sui siti istituzionali
delle amministrazioni pubbliche, delle informazioni concernenti ogni aspetto dell'organizzazione
[...] e dei risultati dell'attivita di misurazione e valutazione svolta dagli organi competenti”.

Periodicita - deve essere assicurata la periodicita della fase di valutazione; questa caratteristica,
legata al contenuto della stessa, va inserita in un processo sistematico, disciplinato secondo
cadenze stabilite;

Conoscenza dei parametri di valutazione  — all'inizio del periodo valutativo ciascun valutato deve
essere messo a conoscenza degli obiettivi e dei parametri su cui sara valutato. In particolare in
relazione agli obiettivi (individuali, di gruppo, trasversali, ecc) questi devono essere:

- coerenti con gli obiettivi generali e con le linee strategiche dell’ente;

- raggiungibili in rapporto al tempo e alle risorse assegnate;

- misurabili sulla base di indicatori di tempo, qualita e quantita;

- chiari, ovvero facilmente identificabili;

- impegnativi e proporzionati alle caratteristiche e al livello di responsabilita del valutato;
- certificabili attraverso l'utilizzo di uno strumento di “certificazione” di obiettivi/risultati.

| parametri di valutazione devono essere chiaramente comunicati e resi disponibili al valutato.
L'esplicitazione degli stessi deve essere fatta direttamente dal valutatore in sede di colloquio
iniziale. Laddove il colloquio non sia fattibile per esigenze organizzative, il valutatore deve
comunicare formalmente (anche a mezzo di e-mail allindirizzo di posta elettronica interna, ove
disponibile, negli altri casi con nota personale o collettiva) dove e da quale momento il valutato
potra individuare i parametri su cui sara valutato, anche con rinvio alla “scheda di valutazione”,
compilata ad inizio periodo, trovandovi anche gli indicatori utili a rendere chiari gli obiettivi; nel caso
in cui il valutato chieda delucidazioni in merito alla stessa, il valutatore dovra dare le necessarie
indicazioni, anche attraverso un colloquio, entro 10 giorni dalla richiesta del dipendente.

Monitoraggio costante — attraverso l'utilizzo e I'implementazione degli strumenti di monitoraggio
esistenti (quali i monitoraggi quadrimestrali degli obiettivi di progetto e di processo) o, laddove
necessari, la creazione di nuovi strumenti di monitoraggio. Il monitoraggio costante della
prestazione, nelle diverse declinazioni valutate, deve assicurare trasparenza e deve essere
finalizzato al miglioramento delle prestazioni del valutato, correggendo laddove possibile
comportamenti inadeguati al ruolo ricoperto. A tale fine il valutatore puo richiedere di formalizzare
momenti di confronto con il valutato. Il colloquio puo essere richiesto, altresi, dal valutato nel caso
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in cui riscontri difficoltd nel raggiungimento degli obiettivi prefissati o difficolta a ricoprire il ruolo
assegnato. Le indicazioni sulla performance individuale possono essere anche date durante
colloqui informali e destrutturati. Nel caso di un trend che possa far presumere una valutazione
complessiva negativa (inferiore al 60% del punteggio disponibile) della performance resa dal
dipendente, il colloquio & da considerarsi obbligatorio.

Valutazione finale - nella strutturazione della fase finale del processo di valutazione dovranno
essere considerati diversi fattori, che insieme assicurano una gestione corretta del processo.

- Entro l'inizio della fase delle valutazioni devono essere disponibili i report e gli indicatori
relativi al raggiungimento degli obiettivi, sia a livello di gruppo che individuale;

- La valutazione si puo concludere, laddove richiesto dal dipendente o ritenuto opportuno dal
valutatore, con un colloquio di restituzione , che abbia non tanto la finalita di motivare le
valutazioni finali espresse, quanto quella di supportare il valutato nel miglioramento della
propria prestazione. Il colloquio e obbligatorio in caso di valutazione complessiva negativa
(inferiore al 60% del punteggio disponibile) della performance resa dal dipendente.

Il feed-back del sistema di valutazione - Il valore aggiunto di un sistema di valutazione moderno
e la possibilita di sistematizzarne i risultati e di inserirli in un sistema di utilizzo razionale. Il feed-
back in merito agli esiti della valutazione ai valutati, ma soprattutto ai valutatori, € un passo
fondamentale da intraprendere per la maturazione del nostro sistema di valutazione, poiché
costringe i valutatori a confrontarsi con la propria capacita di “giudizio” e con I'assunzione delle
proprie responsabilita in campo di “governo” delle risorse umane. L'analisi nel tempo dei trend

valutativi di alcuni item in uso nellEnte permette:
- dianalizzare gli scostamenti (positivi 0 negativi) rispetto ai risultati forniti dal valutato;

- di individuare azioni organizzative , professionali e formative , che favoriscano Il
miglioramento di ambiti o modalita di svolgimento dell’attivita lavorativa non conformi alle
aspettative;

- dianalizzare lo stile di direzione del dirigente responsabile della valutazione da lui fatta.

E chiaro che un’evoluzione siffatta rendera sempre possibile l'individuazione di aree di ulteriore
miglioramento, anche in presenza di risultati e prestazioni soddisfacenti. D’altro canto la gestione
corretta del sistema portera ad attribuire il livello massimo nella valutazione in maniera non
generalizzata, rappresentando un punto a cui tendere e non potendo verificarsi come fenomeno.
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Chi valuta; responsabilita; strumenti ecc.

Nel processo di valutazione sono coinvolti i seguenti attori:

Il Sindaco — in tema di valutazione del Segretario Generale:

definisce i pesi relativi agli elementi che compongono i parametri di valutazione

valuta i comportamenti organizzativi

Nucleo di Valutazione - in materia di valutazione:

partecipa alla definizione ed alla revisione del sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa ed individuale;

monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione e formula proposte
per il suo sviluppo;

comunica tempestivamente le criticita riscontrate ai competenti organi interni di governo ed
amministrazione, nonché alla Corte dei conti ed all'lspettorato per la funzione pubblica;

garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell’'utilizzo dei
premi individuati nel Titolo Il del Decreto Legislativo 150/2009, nei contratti collettivi
nazionali, nei contratti integrativi, nei regolamenti interni all’'amministrazione, nel rispetto del
principio di valorizzazione del merito e della professionalita;

relativamente ai Direttori, valida la pesatura delle posizioni effettuata dal Segretario
Generale e valuta la performance individuale collegata allambito organizzativo, sia di ente
che di settore, al raggiungimento degli obiettivi individuali ed agli adempimenti di legge;

relativamente al Segretario, valuta la performance individuale collegata all’ambito
organizzativo di ente, al raggiungimento degli obiettivi individuali ed agli adempimenti di

legge.

esamina i ricorsi sulle valutazioni del personale dipendente per soli vizi attinenti la corretta
applicazione degli adempimenti procedurali, sulla base dell'istruttoria operata dal servizio
Organizzazione e Risorse Umane;

puo indicare al direttore di settore suggerimenti volti ad attivare interventi correttivi per il
raggiungimento degli obiettivi assegnati, nonché richiedere elementi utili per una migliore
conoscenza dellattivitd posta in essere ai fini della successiva valutazione delle
prestazioni;

riesamina, in presenza del direttore interessato e in ordine alle controdeduzioni dallo stesso
prodotte, il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati, contestategli allo stesso
contestate formalmente nellambito del procedimento di accertamento della responsabilita
dirigenziale di cui al successivo art. 30 del presente regolamento, anche considerando la
mancata assegnazione o la sospensione delle risorse gia assegnate per la realizzazione
degli obiettivi.

Comitato di direzione — cui compete:

la validazione del processo di valutazione annuale delle performance individuali secondo le
modalita stabilite dallo strumento di valutazione e al fine di assicurare omogenei livelli di
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equita fra gli stili valutativi, nel rispetto dei principi del merito e dei criteri di significativa
differenziazione dei giudizi;

- lavalutazione congiunta di taluni elementi valutativi riferiti ai collaboratori che rivestono ruoli
strategici all'interno del comune;

- la definizione, su proposta del Dirigente delle risorse umane, dei pesi relativi agli elementi
che compongono i parametri di valutazione, eventualmente specificati per famiglia
professionale.

Dirigenti dei Singoli Settori — esercitano le proprie competenze in merito alla valutazione,
secondo i criteri e le modalita previsti dallo strumento di valutazione della performance individuale
del personale assegnato alle strutture organizzative del proprio settore, garantendo direttamente e
a mezzo dei soggetti valutatori, il rispetto del principio del merito, ai fini della progressione
economica e tra le categorie, nonché della corresponsione di indennita e premi incentivanti.

Servizio Organizzazione e Risorse Umane -  La funzione del personale ha il compito:

- di definire, in collaborazione con il Nucleo di Valutazione, e sovrintendere i processi di
valutazione della performance individuale dei dipendenti del comune sulla base del sistema
adottato nell’'ente;

- ricevere ed istruire i ricorsi presentati dal personale, anche di qualifica dirigenziale.

Ufficio Programmazione, Controllo e Qualita e il Ser  vizio Bilancio e Risorse finanziarie : quali
interlocutori principali per la fornitura di report, dati e monitoraggi utili alla compilazione delle
sezioni della scheda relative al perseguimento degli obiettivi assegnati.

Responsabile preposto alla valutazione : & colui che di fatto & in grado di esprimere il miglior
apprezzamento in merito al contributo offerto dal singolo individuo in quanto piu vicino al singolo; la
valutazione é di fatto un atto del valutatore che necessita di approvazione da parte del dirigente

| valutati . Rappresentano i destinatari della valutazione.
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Nella figura seguente, accanto ad ogni ambito valutativo sono indicate le fonti da cui attingere le
informazioni per completare il percorso valutativo e i ruoli da coinvolgere.

Ambiti Fonti Valutatori
Piano della
—> Performance di Ente —>  Performancee —
@) PEG
>
(©) :: Piano della )
E N Performance area - Nucleo di
o N — ) . 1 » Performancee ——1+—» 1
= organizzativa diretta Valutazione
= Z PEG
< <
(©)
S
. g Indicatori
_’ ; S
Adempimenti di legge e

PEG, SISTEMA DI NdV (per i dirigenti)
SPE&IE:S:SU?AIEFTM — > PROGRAMMAZIONEE —  Responsabile della
CONTROLLO valutazione (per gli altri)
Comportamenti Scheda di
S organizzativi valutazione
w .
(@) '5 Segretarlo (per i dirigenti)
<0 —>  Responsabile della
5 E Scheda di valutazione (per gli altri)
<5 — Competenze _— ! P
30 valutazione
U Scheda di NdV (per i dirigenti)
CAPACITA' DI VALUTARE .
| PROPRI COLLABORATORI > Valutazione (condai ———>  Responsabile della
forniti dal serv. RU) valutazione (per gli altri)

Figura 5 ruoli e fonti del sistema di valutazione



Scheda di valutazione: aree di valutazione, pesi ed elementi variabili

Le schede di valutazione sono costruite a partire dal Blue Print relativo alla famiglia professionale
di riferimento. Le famiglie professionali individuate sono:

Segretario Generale/comunale

Responsabile di struttura apicale (o di settore) — direttore

Responsabili di unita organizzative intermedie — con posizione organizzativa
Responsabili di unita organizzative intermedie (o Responsabili di servizio e di ufficio)
Professional

Tecnico

Educatore

Assistente Sociale

Operatore Culturale

Addetto ai servizi amministrativi

Addetto ai servizi operativi

Agente di Polizia Municipale
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Il “giudizio” di valutazione (che per sintesi definiremo IP| — indicatore di performance individuale) & costruito mettendo in correlazione:

- i singoli piani di valutazione in relazione alla famiglia professionale a cui ci si riferisce,

- il peso attribuito ad ogni piano e fattore, cosi come definiti annualmente, entro un range prefissato..

Segretario Generale

Responsabile di struttura
apicale (o di settore) -

Responsabili di unita
organizzative intermedie

Responsabili di unita
organizzative intermedie
(o Responsabili di

Responsabili di unita
organizzative intermedie
(o Responsabili di
servizio e di ufficio) con

Professional

Assistente Sociale

Piano di valutazione i i i ; i i di
direttori con posizione senvizio  di ufficio) gestpne d.| grgpp| di
lavoro in uffici di front-
office
Peso Range Peso Range Peso Range Peso Range Peso Range Pes o Range Peso Range

1.1 Performance di Ente 10-20%
1 - AMBITO ORGANIZZATIVO . 20-40

1.2 Pgr orr_nan;e area 40-65% 50-60%

organizzativa diretta

60 50

2.1 Obj di gestione
2 - SPECIFICI OBIETTIVI 2.2 Obj di progetto(peg o 25-55% 40-50% 40-50 40-50 20-40 10-40
INDIVIDUALI p.d.o.) e progetti 20-40

trasversali
3- QUALITA' DEL CONTRIBUTO |3-1 comportament 30 50-70% 25 20-30 20-30 40-60 40-70
ASSICURATO ALLA DR rZZE D
PERFORMANCE DELLA 30
STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE PROFESSIONALI
E MANAGERIALI 3.2 competenze 30-50% 15 20 20 20 20

10 10 10 10 10
4 - CAPACITA' DI VALUTARE | PROPRI COLLABORATORI [1 ]
Totale punti a disposizione 100 100 100 100 100 100 100

5 - ADEMPIMENTI DI LEGGE

incide sulla retribuzione di
risultato secondo le modalita
previste dalla vigente
normativa o dal regolamento
sull'ordinamento degli uffici e
dei servizi vigente

incide sulla retribuzione di
risultato secondo le modalita
previste dalla vigente
normativa o dal regolamento
sull'ordinamento degli uffici e
dei servizi vigente

' Laddove il responsabile di unitd organizzativa intermedia con posizione organizzativa o Laddove il responsabile di unitd organizzativa intermedia (o Responsabili di servizio e di ufficio) non assumesse anche il ruolo di

valutatore il punteggio assegnabile a questo ambito valutativo sara equamente distribuito tra gli ambiti relativi agli specifici obiettivi individuali e ai comportamenti organizzativi
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Addetto ai servizi

Addetto ai servizi
amministrativi in

Addetto ai servizi

Agente di Polizia

Tecnico Educatore Aiuto bibliotecario Qperatore Cultur ale - . L - .
Piano di valutazione amministrativi sportelli di front- operativi Municipale
office
Peso Range Peso Range Peso Range Peso Range Peso Range Peso Ra nge Peso Range Peso Range
1.1 Performance di Ente
1- AMBITO ORGANIZZATIVO |12 Performance area
organizzativa diretta
- . F F
2.1 Obj di gestione
2 - SPECIFICI OBIETTIVI 2.2 Obj di progetto(peg 10-40 10-40 10-40 10-40 10-40 10-40 10-40 10-40
INDIVIDUALI 0 p.d.o.) e progetti
trasversali
3- QUALITA' DEL 3.1 comportament 40-70 40-70 40-70 40-70 40-70 40-70 40-70 40-70
organizzativi
CONTRIBUTO ASSICURATO
ALLA PERFORMANCE DELLA
STRUTTURA, ALLE
COMPETENZE PROFESSIONALI
EMANAGERIALI 3.2 competenze 20 20 20 20 20 20 25 20
4 - CAPACITA' DI VALUTARE | PROPRI COLLABORATORI
(1]
Totale punti a disposizione 100 100 100 100 100 100 100 100

5 - ADEMPIMENTI DI LEGGE
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Nella valutazione sara utilizzata una scala a 8 gradi:

| M DM IMG A PCA Sl BEN

(inadeguato) | (mediocre) (da (in (adeguato) (piu che (significativa) | (benchmark)
migliorare) miglioramento) adeguato)

0% dei punti 20% dei 70% dei 93% dei punti 100% dei
disponibili punti 40% dei 60% dei punti punti 85% dei disponibili punti
disponibili punti disponibili disponibili punti disponibili
disponibili disponibili
| giudizi sopra espressi devono essere cosi declinati:
inadeguato il comportamento e/o il risultato sono assolutamente insoddisfacenti e totalmente
inadeguati al ruolo ricoperto
mediocre il comportamento €e/o il risultato sono insoddisfacenti e parzialmente inadeguati al

ruolo ricoperto; & possibile operare solo in situazioni standardizzate e non in modo
totalmente sufficiente

da migliorare il comportamento e/o il risultato sono al di sotto delle aspettative e non risultano
totalmente adeguati a quanto richiesto dal ruolo ricoperto e sono migliorabili

in miglioramento l'attivitd prestata e sufficientemente adeguata a quanto richiesto dal ruolo
ricoperto, anche se i risultati non sempre sono adeguati alle aspettative

adeguato I'attivita prestata & adeguata a quanto richiesto dal ruolo ricoperto. Il valutato, cioe,
agisce correttamente il proprio ruolo, agendo in modo corretto

pit che adeguato I'attivita prestata € adeguata a quanto richiesto dal ruolo ricoperto. Il valutato
agisce correttamente il proprio ruolo ed esprime un livello pil che adeguato
nell'agire quotidiano; I'obiettivo atteso € conseguito con risultati positivi, anche se
non vi sono grossi spunti di miglioramento ed implementazione alla gestione del
ruolo

significativa l'attivitd prestata € piu che adeguata a quanto richiesto dal ruolo ricoperto, che e
sentito e gestito in modo corretto. Il valutato esprime un buon livello nell’agire
quotidiano, cioe dando spunti di miglioramento alla gestione del ruolo

benchmark l'attivitd prestata non é solamente adeguata a quanto richiesto dal ruolo ricoperto,
il valutato pone in atto comportamenti e azioni che superano quanto
ordinariamente richiesto e dimostrano la capacita di gestire ruolo e attivita
superiore a quanto richiesto ordinariamente. L'azione é tale da poterla porre ad
esempio in un’ottica di benchmark

Con le dovute peculiarita connesse alla famiglia professionale considerata, la scheda di
valutazione e suddivisa nelle seguenti aree:

Area 1 Performance organizzativa — quest’area € composta da due sottoaree:

- Performance di Ente - il valore del piano di valutazione ¢ il risultato della percentuale di
realizzazione come rilevato dal sistema di monitoraggio e controllo;

BN

- Performance dell’area diretta — il valore del piano di valutazione e il risultato della
percentuale di realizzazione come rilevato dal sistema di monitoraggio e controllo;

Area 2 Specifici obiettivi individuali — per ogni obiettivo assegnato saranno evidenziati il
contenuto, il peso e i parametri quali/quantitativi di valutazione. Nella valutazione delle seguenti
famiglie professionali: Tecnico, Educatore, Assistente Sociale, Operatore Culturale, Addetto ai
servizi amministrativi, Addetto ai servizi operativi e Agente di Polizia Municipale, la valutazione




degli obiettivi sara effettuata applicando la scala parametrale a 8 giudizi sopra riportata; in questo
modo sara possibile valutare I'effettivo apporto del singolo valutato al raggiungimento dell'obiettivo
predefinito.

Area 3.1 Comportamenti organizzativi — le aree valutate sono quelle desunte dal blue print di
ciascuna famiglia professionale e valorizzati secondo la scala parametrale su 8 gradi.

Area 3.2 Competenze - anche in questo caso, la valutazione sara effettuata secondo una scala a
otto gradini. Per la valutazione di quest’area e importante fare riferimento a quanto indicato
all'interno della guida per la valutazione delle competenze. In essa sono indicati il significato dei

termini impiegati specificati per livelli attesi.

Area 4 Capacita di valutare i propri collaboratori — il valore é definito secondo la scala
valutativa sopra espressa. Nella valutazione vengono considerati 2 fattori: 1) lI'andamento
valutazioni nell'area di riferimento per il periodo di riferimento; 2) i ricorsi presentati/accolti nel
triennio di riferimento precedente all'anno valutativo

Area 5 Adempimenti di legge - Sono riportati gli adempimenti previsti dalla normativa vigente
che, pur non costituendo ambito di valutazione, incidono sulla retribuzione di risultato del
Segretario Generale e dei Direttori, E previsto un apposito paniere di adempimenti riferiti alle due
categorie.

Gli adempimenti sono distinti in tre sezioni:
- adempimenti il cui mancato rispetto preclude I'erogazione del risultato

- adempimenti il cui mancato rispetto incide sull’erogazione del risultato secondo una
percentuale prevista dalla norma di riferimento

- adempimenti il cui mancato rispetto incide sull'erogazione del risultato, senza che la
percentuale sia prevista dalla norma di riferimento — per questa tipologia sara definita dal
Nucleo di valutazione la percentuale da applicare in sede di valutazione finale ed in ragione
della gravita dell'inadempimento.
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Posizionamento del personale nelle fasce di merito

La differenziazione retributiva in fasce cosi determinata e prevista dagli articoli 19 - commi2e 3 - e
31 - comma 2 - del D.Lgs. n. 150/2009, cosi come modificato dall'art. 6 — comma 1 - del D.Lgs. n.
141/2011, ad eccezione dei casi di cui al precedente comma 1, si applichera a partire dalla tornata
di contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009.

Laddove I'Ente allocasse nel fondo per le risorse decentrate le eventuali economie aggiuntive
destinate all'erogazione dei premi dall'articolo 16, comma 5, del decreto-legge 6 luglio 2011, n. 98,
convertito, con modificazioni, dalla legge 15 luglio 2011, n. 111 per queste ultime risorse si
applichera la suddivisione in fasce di merito, secondo quanto indicato nell’appendice 1 “Disciplina
della premialita” del vigente regolamento sull’'ordinamento degli uffici e dei servizi.

Per il personale dipendente e dirigente del comune (se il numero di quelli in servizio a tempo
indeterminato & superiore a 5) il regolamento definira le fasce di merito in cui saranno collocati i
lavoratori in relazione al punteggio “normalizzato” ottenuto nella valutazione della performance
individuale. La normalizzazione non riguardera il personale dirigente, essendo unico il valutatore.
La contrattazione collettiva decentrata integrativa definira la quantita di risorse da destinare a
ciascuna delle fasce stabilite con il solo vincolo di destinare alla fascia di merito piu elevata la
prevalenza delle risorse disponibili per la premialita della performance individuale.

Disposizioni generali

1. Il diritto alla valutazione

Hanno diritto alla valutazione i dipendenti in servizio a tempo indeterminato che abbiano prestato
servizio nell'anno di riferimento per almeno 6 mesi effettivi; i dipendenti in servizio a tempo
determinato e il personale in servizio con contratto di formazione e lavoro hanno diritto alla
valutazione se hanno prestato servizio nell'anno di riferimento per almeno 6 mesi continuativi.

Al fine di poter contemperare il suddetto principio a quanto indicato nella legislazione in materia di
maternita e dell’art. 9 del D.Lgs. n. 150/2009, i lavoratori che abbiano fruito del congedo di
maternita, paternita o parentale, che siano stati assenti per terapie salvavita o che a causa di
infortuni sul lavoro non abbiano raggiunto i 6 mesi di servizio effettivo nell’'anno di riferimento,
saranno cosi valutati:

- con riferimento agli ambiti di valutazione relativi allambito organizzativo e agli specifici
obiettivi individuali  verra assegnato di default un punteggio pari al 70% di quello massimo
attribuibile in ciascun ambito;

- con riferimento allambito di valutazione relativo alla qualita del contributo assicurato alla
performance della struttura, alle competenze profes  sionali e manageriali dovra essere
attribuito il giudizio dal valutatore;

- relativamente alle famiglie professionali “responsabile di struttura apicale (o di settore) —
direttori, responsabili di unita organizzative inte rmedie con posizione organizzativa e
responsabili di unita organizzative intermedie (o r  esponsabili di servizio e di ufficio))  con
riferimento allambito di valutazione relativo alla capacita di valutare i propri collaboratori
laddove il valutato mantenga il ruolo di valutatore dovra essere attribuito il giudizio dal
valutatore, nel caso al valutato non fosse attribuito tale ruolo il punteggio assegnabile a questo
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ambito valutativo sara equamente distribuito tra gli ambiti relativi agli specifici obiettivi
individuali e ai comportamenti organizzativi;

| dipendenti assenti per altri motivi (quali comando o aspettativa) che non abbiano raggiunto i 6
mesi di servizio effettivo nell’anno di riferimento, non saranno valutati.

2. Casi di cessazione del valutatore

In caso di cessazione del dirigente e/o del valutatore nel corso dellanno saranno seguite le sotto
indicate disposizioni:

a. Cessazione del valutatore non dirigente.

Nel caso in cui il valutatore, non appartenente alla qualifica dirigenziale cessi in corso d’anno, la
valutazione saro svolta:

a) dal sostituto dello stesso dipendente, laddove assunto da almeno 6 mesi, in servizio sia al
momento della chiusura dellanno di riferimento, che dellapertura del processo di
valutazione, sempre che formalmente nominato valutatore per I'anno interessato dalla
valutazione

b) dal dirigente di settore, qualora il precedente valutatore non sia stato sostituito

b. Cessazione del dirigente.

Nel caso in cui il dirigente cessi dal servizio in corso d’anno, la valutazione sara effettuata:

a) dal sostituto dello stesso, laddove assunto da almeno 6 mesi, in servizio al momento sia
della chiusura dell'anno di riferimento, che dell’apertura del processo di valutazione

b) dal dirigente che ha avuto in carico la gestione del settore in qualita di facente funzioni per
almeno 6 mesi, anche se non piu incaricato delle facenti funzioni al momento dell'apertura
del processo di valutazione, sempre che non ci si ritrovi nell’ipotesi sub a)

c) in caso eccezionale e residuale, dal Direttore del personale, nel caso in cui vi sia un
responsabile della valutazione formalmente nominato, come sola presa d’atto del rispetto
formale della procedura di valutazione.

Nell'ipotesi che la cessazione dal servizio del direttore avvenga decorso almeno un semestre, lo
stesso dovra provvedere a consegnare al servizio Organizzazione e Risorse Umane una relazione
in merito alle fasi salienti del processo di valutazione del personale assegnato al momento della
cessazione. Tale relazione sara poi consegnata dal servizio al soggetto competente alla
valutazione.

c. Cessazione del segretario generale in corso d’anno.

Nel caso in cui in corso d’anno cambi la figura del segretario, la valutazione delle competenze dei
direttori sara effettuata dal segretario che avra maturato la maggior permanenza nell’Ente
nellanno di riferimento. Nel caso in cui la permanenza nellanno sia stata di pari durata, la
valutazione sara effettuata dal segretario cessato che provvedera a consegnare, altresi, al servizio
Organizzazione e Risorse Umane, una breve relazione, anche formata da un semplice report di
dati estratti dai sistemi di programmazione e controllo presenti nell’ente, in merito allo stato di
attuazione degli obiettivi.

Tale ultima relazione sara poi consegnata dal servizio al soggetto competente alla valutazione.
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d. Riorganizzazione interna infrannuale.

Nel caso in cui nel Comune sia effettuata una riorganizzazione, che comporti 'assegnazione di
uffici o servizi ad altra direzione o una diversa collocazione interna al settore, la valutazione sara
fatta dal nuovo responsabile o dal nuovo dirigente. Il dirigente o il valutatore che ha avuto in carico
la gestione del settore/servizio per almeno 6 mesi, anche se non piu incaricato delle facenti
funzioni al momento dell’apertura del processo di valutazione, effettuera una prima valutazione del
personale utilizzando le schede di valutazione del software dedicato; una volta effettuata tale pre-
valutazione, spettera al direttore o valutatore incaricato al momento dell’apertura delle valutazioni
di completare il processo valutativo.
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Procedure di conciliazione

Nelllambito del sistema di valutazione delle performance individuali, per procedure di conciliazione
si intendono le iniziative volte a risolvere i conflitti in termini di processo e a prevenire I'eventuale
contenzioso in sede giurisdizionale.

Fermi restando gli istituti di tutela previsti dalla legge e di natura giurisdizionale, con particolare
riferimento a quanto contenuto nell'art. 410 c.p.c., in conformita alla previsione normativa di cui
allart. 7, comma 3, D.Lgs. 150/2009 all'art. 31 della legge 4 novembre 2010, n.183, & possibile
presentare ricorso per vizi procedurali (il c.d. ricorso formale) sulla valutazione al Nucleo di
Valutazione entro 10 giorni dalla formalizzazione della valutazione (che avviene mediante invio da
parte del Servizio Organizzazione e Risorse Umane della comunicazione ai valutati di visibilita
della propria scheda nell'apposito sistema informatizzato della valutazione). 1l Nucleo di
valutazione decide entro 30 giorni, previa istruttoria del succitato servizio e, laddove accetti il
ricorso, provvede a eliminare il vizio formale.
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Il processo

Periodo di osservazione : Il periodo di osservazione interessato dalla valutazione copre l'arco
temporale che si estende dal 1° gennaio al 31 di dicembre dell'anno di riferimento.

Le macrofasi che scandiscono il processo sono:
1. L’awvio del processo di valutazione

Verifica intermedia

Valutazione finale

La definizione del punteggio

a > w DN

Criteri per la differenziazione delle valutazioni

1. L’avvio del processo di valutazione.

Entro la prima meta del mese di gennaio i Dirigenti provvederanno ad individuare all'interno del
proprio settore i preposti alla valutazione; a tale scopo, e per ottimizzare le comunicazioni, il
servizio organizzazione provvedera ad inviare, entro il 31 dicembre di ogni anno, uno schema
contenente i nominativi dei valutatori del’'anno precedente per la conferma o la modifica e, una
volta ricevuta la risposta del direttore, a darne indicazione nell’apposito sistema informatizzato.

Entro il mese di gennaio di ciascun anno si provvedera alla definizione dei pesi relativi agli
elementi che compongono i parametri di valutazione, eventualmente specificati per famiglia
professionale, e dei comportamenti organizzativi valutati nel'anno. La definizione dei pesi e
l'individuazione dei comportamenti e effettuata:

- per il Segretario Generale: dal Sindaco
- per i Dirigenti: dal Segretario Generale
- per il restante personale: dal Comitato di Direzione

L'avvio della procedura di valutazione avverra, di norma, entro 30 giorni dall'approvazione del
Piano Esecutivo di Gestione con comunicazione formale ai Direttori, contestualmente a tutti i
dipendenti sara data comunicazione dell’avvio delle procedure. L'avvio della procedura
presuppone che i valutatori (il Segretario Generale su proposta del Nucleo di Valutazione per i
dirigenti) compilino la parte della scheda con l'inserimento degli obiettivi individuali assegnati ai
valutati e la compilazione delle altre parti variabili della scheda influenti sul procedimento di
valutazione. L'ufficio gestione risorse umane monitora l'andamento della presente fase,
segnalando al segretario generale eventuali inadempienze.

L'assegnazione degli obiettivi oggetto della valutazione, formalizzata nelle schede di valutazione,
rappresenta il risultato dell'attivita di programmazione. In ogni scheda di valutazione devono
essere individuati due comportamenti organizzativi, diversi da quelli predefiniti per famiglia
professionale, che sono scelti tra quelli disponibili e riferiti al dipendente valutato e alla sua attivita
professionale.

In questa fase, gli attori del processo possono essere supportati dal servizio Organizzazione e
Risorse Umane nel chiarire i punti critici relativi all'applicazione della metodologia (come si compila
la scheda, quali ambiti poter modificare, etc.).

La presente fase si chiude dando evidenza nel sistema informativo dell’avvenuta conoscenza delle
schede da parte degli attori coinvolti nel processo.
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Il rispetto dei termini nellassegnazione degli obiettivi e la correttezza formale delle schede, anche
in considerazione delle implicazioni che il possibile mancato rispetto comporta, sono considerati ai
fini della valutazione del valutatore. Alla scadenza dei termini, il servizio organizzazione e risorse
umane estrarra i dati relativi al rispetto 0 meno dei suddetti aspetti e ne dara copia ai dirigenti
interessati e al Nucleo di Valutazione. Il mancato rispetto dei termini previsti e/o la mancata
correttezza formale delle schede dovra essere considerato nell'espressione del giudizio relativo ai
comportamenti organizzativi.

Segretario Generale

In questa fase avviene la definizione degli obiettivi di risultato da raggiungere. Il processo di
assegnazione degli obiettivi individuali si concretizza con la definizione della scheda di valutazione,
sia per quanto riguarda gli obiettivi di risultato attesi, sia relativamente all’assegnazione dei
comportamenti organizzativi. Questa fase puo avvenire a seguito di un colloquio in contraddittorio
fra il Segretario e il Sindaco.

Gli obiettivi di questa fase sono:
- condividere gli impegni in termini di risultati attesi;

- graduare l'attribuzione dei pesi relativi degli obiettivi di risultato individuali assegnati.

Direttori

In questa fase avviene la definizione degli obiettivi di risultato da raggiungere. Il processo di
assegnazione degli obiettivi individuali si concretizza con la definizione della scheda di valutazione,
sia per quanto riguarda gli obiettivi di risultato attesi, sia relativamente all’assegnazione dei
comportamenti organizzativi; questa fase awviene a seguito di un colloquio in contraddittorio fra il
VALUTATO e il VALUTATORE (il Nucleo di valutazione pud delegare tale fase al Segretario
Comunale nella sua veste di Presidente).

Gli obiettivi di questa fase sono:
- condividere e formalizzare gli impegni reciproci in termini di risultati attesi;
- negoziare una diversa articolazione delle risorse assegnate alla struttura;
- graduare l'attribuzione dei pesi relativi degli obiettivi di risultato individuali assegnati.

Il processo di individuazione degli obiettivi individuali, anche ai fini della valutazione della
performance organizzativa, deve necessariamente tener conto delle attivita dell’area organizzativa,
della significativita dei risultati attesi e del grado di coinvolgimento dei collaboratori.

Restante personale

Il valutatore provvede ad assegnare ai propri collaboratori gli obiettivi di risultato, formalizzandoli
nella scheda di valutazione.

Gli obiettivi di questa fase sono:
- condividere gli impegni in termini di risultati attesi;

- graduare l'attribuzione dei pesi relativi degli obiettivi di risultato individuali assegnati.
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2. Verifica intermedia

In questa fase si effettua la verifica intermedia, dopo almeno un semestre dall’assegnazione, sullo
stato di realizzazione degli obiettivi di risultato assegnati e dei comportamenti attesi.

Nel caso di un trend che possa far presumere una valutazione complessiva negativa (inferiore al
60% del punteggio disponibile) della performance resa dal dipendente, il valutatore e tenuto
obbligatoriamente ad effettuare un colloquio.

Segretario Generale
Obiettivi di questa fase sono:

- verificare il permanere delle condizioni previste al momento di definizione degli obiettivi
assegnati al valutato;

- predisporre, qualora vengano evidenziate delle criticita, I'eventuale rimodulazione/ridefinizione
degli obiettivi

Direttori

II' Nucleo di Valutazione, acquisito dal servizio di programmazione e controllo i report

guadrimestrali (o dei primi due quadrimestri) di Settore del monitoraggio degli obiettivi di progetto e
di processo, puo invitare, con nota, i direttori ad un colloquio in contradditorio.

Obiettivi di questa fase sono:

- verificare le condizioni di scenario assunte in fase di pianificazione degli obiettivi;

- predisporre, qualora vengano evidenziate delle criticita, I'eventuale rimodulazione/ridefinizione
degli obiettivi;

Il colloquio pu0 essere richiesto, altresi, dal valutato nel caso in cui riscontri difficolta nel
raggiungimento degli obiettivi prefissati o difficoltd a ricoprire il ruolo assegnato. Il dirigente e
tenuto a segnalare I'esistenza di cause oggettive, ostative al conseguimento degli obiettivi affidati,
al fine di poter permettere un eventuale aggiornamento del piano degli obiettivi e dei relativi target
ed, in definitiva, delle schede di valutazione (cosi come definito dall'art. 10 comma 3 del D.Lgs.
150/2009 in tema di piano della performance).

Restante personale

Il valutatore puo richiedere di formalizzare momenti di confronto con il valutato durante il periodo di
valutazione. Il colloquio pud essere richiesto, altresi, dal valutato nel caso in cui riscontri difficolta
nel raggiungimento degli obiettivi prefissati o difficolta a ricoprire il ruolo assegnato. Le indicazioni
sulla performance individuale possono essere anche date durante colloqui informali e destrutturati.

Obiettivi di questa fase sono:

- verificare il permanere delle condizioni previste al momento di definizione degli obiettivi
assegnati al valutato;

- predisporre, qualora vengano evidenziate delle criticita, I'eventuale rimodulazione/ridefinizione
degli obiettivi

3. Verifica finale

In questa fase awviene la verifica finale sullo stato di realizzazione degli obiettivi assegnati e dei
comportamenti attesi.

Obiettivi di questa fase sono:
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- verificare il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati;
- verificare la crescita professionale in relazione ai comportamenti attesi assegnati;

La presente fase si conclude con I'attribuzione del punteggio a ciascun ambito, sia di risultato che
di comportamento, e la presa d’'atto direttamente sul software dedicato ovvero la sottoscrizione,
per i dipendenti che non possono utilizzare una postazione informatica, da parte degli attori
coinvolti nel processo della scheda di valutazione.

Una volta chiuso il processo e successivamente sia alla validazione delle schede di valutazione da
parte del Nucleo di Valutazione e/o dei direttori di settore e sia alla comunicazione ai dipendenti di
visibilita della propria scheda nel sistema informatizzato, il servizio organizzazione e risorse umane
provvedera all’archiviazione informatizzata delle stesse.

Al fine di evitare perdite di documentazione, le schede cartacee, debitamente sottoscritte relative ai
servizi che non possono utilizzare il software per la visualizzazione delle stesse, saranno raccolte
dalla segreteria di ogni singolo settore e consegnate all'Ufficio Gestione Risorse Umane (solo ad
elenco esaurito) entro il termine di trenta giorni dalla conclusione del processo di valutazione.

Il rispetto dei termini nella valutazione, anche in considerazione delle implicazioni che il mancato
rispetto comporta, sono considerati ai fini del giudizio sul valutatore. Alla scadenza dei termini di
seguito indicati, il servizio organizzazione e risorse umane estrarra i dati relativi al rispetto o meno
dei termini di valutazione e ne dara copia ai dirigenti interessati e al Nucleo di Valutazione. Fatte
salve diverse comunicazioni scritte effettuate dai dirigenti al servizio organizzazione e risorse
umane, i termini da considerarsi sono quelli dati dal servizio stesso.

Il mancato rispetto dei termini previsti dovra essere considerato nell’espressione del giudizio
relativo alla “capacita di valutare”.

Personale (con esclusione dei Direttori e del Segre  tario Generale)

Il termine per la definizione dei giudizi valutativi e la compilazione delle schede e fissato, per tutti
i valutatori in 35 giorni dalla nota con la quale il Servizio Organizzazione e Risorse Umane awvia il
processo. Il processo e avviato entro 10 giorni dalla certificazione dei dati del monitoraggio relativo
al Piano della Performance. Chiaramente al fine di consentire al servizio I'elaborazione dei dati e la
predisposizione delle relative graduatorie, entro l'inizio della fase della valutazione devono essere
disponibili tutti i report e gli indicatori relativi al raggiungimento degli obiettivi, sia a livello di
gruppo che individuale.

Il termine di 35 giorni, entro cui concludere la compilazione e validazione delle schede é distinto in
due sottofasi:

— la prima fase della durata di 20 giorni dalla nota con la quale il Servizio Organizzazione e
Risorse Umane avvia il processo e destinata alla compilazione delle schede di valutazione ad
opera di ciascun valutatore, con I'apposizione del visto;

— i successivi 15 giorni sono dedicati alla validazione ad opera del Direttore di settore della
valutazione operata come indicato precedentemente ed ai colloqui di restituzione, da effettuarsi
dopo la validazione del direttore.

Fermo restando il termine massimo di 35 giorni, ciascun direttore, previa comunicazione al servizio
organizzazione e risorse umane, puo modificare la durata delle due fasi succitate in relazione alla
propria organizzazione interna.

Nel caso di valutazioni operate direttamente da direttore di settore la suddivisione del periodo di 35
giorni come indicato nel paragrafo precedente, non trova applicazione.
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La valutazione si deve concludere, laddove richiesto dal dipendente o ritenuto opportuno dal
valutatore, con un colloquio di restituzione in contraddittorio fra VALUTATO e il VALUTATORE,
che abbia non tanto la finalita di motivare le valutazioni finali espresse, quanto quella di supportare
il valutato nel miglioramento della propria prestazione. Il colloquio & obbligatorio in caso di
valutazione negativa (inferiore al 60% del punteggio disponibile) della performance resa dal
dipendente.

Il Servizio Organizzazione e Risorse Umane elabora i dati e prepara il report per la Direzione del
Personale e il Comitato di Direzione. Entro 5 giorni Ricevuta la convalida dal Comitato di
Direzione, il servizio comunichera ai diretti interessati, a mezzo messaggio di posta elettronica, gli
esiti del processo di valutazione.

Direttori

Il termine per la definizione dei giudizi valutativi e la compilazione delle schede da parte del
Nucleo di valutazione é fissato in 45 giorni dalla nota con la quale il Servizio Organizzazione e
Risorse Umane avvia il processo. Il processo € avviato entro 10 giorni dalla certificazione dei dati
del monitoraggio relativo al Piano della Performance. Chiaramente al fine di consentire al servizio
I'elaborazione dei dati e la predisposizione delle relative graduatorie, entro l'inizio della fase della
valutazione devono essere disponibili tutti i report e gli indicatori relativi al raggiungimento degli
obiettivi, sia a livello di gruppo che individuale.

La valutazione si deve concludere, laddove richiesto dal dipendente o ritenuto opportuno dal
valutatore, con un colloquio di restituzione in contraddittorio fra il VALUTATO e il SEGRETARIO
GENERALE, che abbia non tanto la finalitd di motivare le valutazioni finali espresse, quanto quella
di supportare il valutato nel miglioramento della propria prestazione. Il colloquio & obbligatorio in
caso di valutazione negativa (inferiore al 60% del punteggio disponibile) della performance resa
dal dipendente.

Ricevuta la convalida dal Segretario Generale, il Servizio Organizzazione e Risorse Umane
comunichera ai diretti interessati, a mezzo messaggio di posta elettronica, gli esiti del processo di
valutazione.

Segretario Generale

Il termine per la definizione dei giudizi valutativi e la compilazione delle schede da parte del
Nucleo di valutazione e fissato in 30 giorni dalla nota con la quale il Servizio Organizzazione e
Risorse Umane awvia il processo. Il processo & avviato immediatamente dopo la chiusura della
valutazione dei direttori.

La valutazione dei comportamenti organizzativi & effettuata dal Sindaco, il quale si puo avvalere
del personale del Servizio Organizzazione e Risorse Umane per I'inserimento dei dati nel supporto
informatico. | restanti elementi oggetto di valutazione sono esaminati dal Nucleo di Valutazione,
successivamente all'inserimento della valutazione sui comportamenti organizzativi.

Ricevuta la convalida dal Nucleo di Valutazione, il Servizio Organizzazione e Risorse Umane
comunichera al Segretario Generale, a mezzo messaggio di posta elettronica, gli esiti del processo
di valutazione.
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La definizione del punteggio

Oggetto della valutazione € la prestazione fornita dall'individuo in un arco temporale definito.

Il punteggio complessivo €& calcolato come somma ponderata del punteggio relativo alla
valutazione degli obiettivi di risultato e di quello relativo agli obiettivi di comportamento e (per i

direttori) competenze.

La valutazione della performance mira a realizzare una correlazione tra i risultati ed i contributi
forniti allorganizzazione e le ricompense che l'organizzazione medesima appresta in modo

differenziato a seconda del contributo prestato.

Si evidenzia che tali punteggi dovranno consentire di predisporre graduatorie generali di Ente, il

che richiede un indispensabile grado di differenziazione.

Qui di seguito sono riportate le modalita di definizione dei punteggi finalizzati alle prestazioni e alle

progressioni.

a. Prestazioni

Segretario Generale

Il presente sistema di valutazione verra utilizzato anche per la valutazione delle performance del

segretario generale al fine dell’erogazione della retribuzione di risultato prevista.

S o AMBITO
erformance di Ente ORGANIZZATIVO

+

SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

+ ' PUNTEGGIO

T QUALITA' DEL CONTRIBUTO
f?g:;;‘:ﬂ i ASSICURATO ALLA
g PERFORMAMNCE

+

CAPACITA' DI VALUTARE
1 DIRETTORI
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Direttori

Il presente sistema di valutazione verra utilizzato anche per la valutazione delle performance del
personale dirigenziale al fine dell’erogazione della retribuzione di risultato prevista nel contratto

sottoscritto la amministrazione e dipendente.

Performance di Ente

AMBITO
ORGANIZZATIVO

e

SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

+

QUALITA' DEL CONTRIBUTO
ASSICURATO ALLA
PERFORMAMNCE

4

CAPACITA' DI VALUTARE
| PROPRI
COLLABORATORI

Performance area
organizzativa dirsiia

comportamenti
organizzativi

competenze

=
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Posizioni organizzative

Il presente sistema di valutazione verra utilizzato anche per la valutazione delle performance del
personale dell'area delle posizioni organizzative al fine dell’erogazione della indennita di risultato
prevista nel contratto sottoscritto la amministrazione e dipendente.

Performance unita AMBITO
operativa diretta ORGANIZZATIVO

+

SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

PUNTEGGIO

+ FINALE

tament QUALITA' DEL CONTRIBUTO
compor amt‘?r.‘ ! ASSICURATO ALLA
Crganizzathl PERFORMANCE

+

CAPACITA' DI VALUTARE
1 PROPRI
COLLABORATORI

Restante personale

Il presente sistema di valutazione verra utilizzato anche per la valutazione delle performance del
personale al fine dell’erogazione del compenso incentivante la produttivita.

Responsabili di unita organizzative intermedie (con responsabilita di valutazione)

SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

+

. QUALITA' DEL CONTRIBUTO
STEET ASSICURATO ALLA - PUNTEGGIO
g PERFORMANCE FINALE

+

CAPACITA' DI VALUTARE
1 PROPRI
COLLABORATORI
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Altre famiglie professionali e Responsabili di unita organizzative intermedie senza responsabilita di
valutazione

SPECIFICI OBIETTIVI
INDIVIDUALI

+ PUNTEGGIO

FINALE

QUALITA' DEL CONTRIBUTO
ASSICURATO ALLA
PERFORMANCE

comportamenti
organizzativi

b. Progressioni orizzontali

La progressione economica costituisce lo strumento principale per riconoscere la professionalita
acquisita attraverso la costruzione di un percorso di carriera economica all'interno di ogni categoria
professionale. Ai fini della attribuzione della progressione economica, sulla base di quanto
contenuto nel CCDI, si tiene conto anche dell’esperienza maturata negli ambiti professionali di
riferimento. 1l sotto indicato sistema di calcolo del punteggio si applica a tutto il personale dell’ente,
con esclusione di quello appartenente alla qualifica dirigenziale.

MEDIA TRIENNALE DEL
PUNTEGGIO PER LE PRESTAZIONI
RIPARAMETRATA

+

QUALITA' DEL CONTRIBUTO PUNTEGGIO
Competenze ASSICURATO ALLA ‘ FINALE
PERFORMANCE

PROGRESSIONI

+

ESPERIENZA MATURATA
NELLA POSIZIONE ECONOMICA

62



Criteri per la differenziazione delle valutazioni

Il Nucleo di valutazione, sulla base dei livelli di performance attribuiti ai valutati secondo il sistema
di valutazione, compila apposite graduatorie di merito delle valutazioni individuali del personale.

Sulla scorta dei punteggi complessivi individualmente raggiunti, la distribuzione del personale nelle
fasce di performance di cui al combinato disposto dell’art. 29 del vigente regolamento degli uffici e
dei servizi e degli articoli 19 e 31 del d.lgs. 150/2009 sara, a regime come specificato nel capitolo
relativo al “Posizionamento del personale nelle fasce di merito”, effettuata dal Nucleo
successivamente alla normalizzazione statistica dei giudizi conseguiti ad opera del servizio
Organizzazione e Risorse Umane. Nel regime transitorio, cosi come indicato nell’'art. 6 del d.Igs. n.
141 del 01/08/2011, la differenziazione retributiva in fasce prevista dagli articoli 19, commi 2 e 3, e
31, comma 2, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, si applichera solo per I'utilizzo delle
eventuali economie aggiuntive destinate all'erogazione dei premi dall'articolo 16 - comma 5 - del
D.L. n. 98/2011, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 111/2011 (risparmi derivanti dai piani
triennali di razionalizzazione e riqualificazione della spesa, di riordino e ristrutturazione
amministrativa, di semplificazione e digitalizzazione, di riduzione dei costi della politica e di
funzionamento).

Nel processo di valutazione di ciascun valutato, il valutatore, pur dovendo esprimere un giudizio
coerente con i risultati raggiunti e le competenze espresse, dovra tenere in considerazione la
corretta differenziazione dei giudizi. Cid non significa preordinare il giudizio di ciascun valutato,
bensi utilizzare in modo corretto lo strumento. Il corretto utilizzo dello strumento porta naturalmente
a differenziare i giudizi su una ideale curva gaussiana di distribuzione degli stessi.

Va in particolare evidenziato che utilizzando la scala di giudizio, il sistema in modo corretto &
improntato anche ad una valutazione comparativa che consente al Nucleo di Valutazione la
formazione di una graduatoria secondo i criteri fissati dalla normativa vigente; a tal proposito il
“valore BENCHMARK?” diventa un termine di paragone che non puo per sua stessa natura essere
generalizzato.
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La valutazione della performance in obiettivi e progetti finalizzati

La valutazione della performance individuale, come evidenziato in precedenza, coinvolge |l
personale in diverse attivita e ambiti e implica diverse finalitd organizzative che 'amministrazione
intende perseguire attraverso la valutazione della stessa performance. E quindi possibile
tratteggiare in modo differente il contenuto della performance individuale misurata e valutata a
seconda del particolare aspetto od obiettivo che stiamo misurando.

La valutazione della performance individuale fino a qui descritta & sicuramente quella piu rilevante
nel processo valutativo, quella che va a “leggere” I'attivita resa in un anno di attivita e che interseca
competenze, comportamenti organizzativi e obiettivi assegnati. Rimane scoperta, quasi nascosta
da questa macro-attivita, la valutazione del dipendente impegnato in progetti finalizzati o di
reingegnerizzazione di processi 0 attivitd. Questo tipo di attivitd € frequentemente limitata a
particolari periodi dell’anno o si innesta su attivita rese abitualmente e deve per questo essere
“letta” e valutata in una modalita parzialmente diversificata da quella ordinaria. Gli obiettivi di
performance qui considerati rappresentano i “traguardi” che la struttura/ufficio/team di lavoro deve
raggiungere nel suo complesso e al perseguimento dei quali tutti sono chiamati a contribuire, ma
al contrario della semplice performance organizzativa, qui viene comungque richiesta la valutazione
dell'apporto del singolo.

Per i progetti e le incentivazioni particolari, previste dai vigenti CCNL, dalla normativa in tema
performance individuale e nel regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi, appendice 1
“disciplina della premialitd”, laddove venga richiesta una valutazione della performance, si
provvedera ad indicare nel progetto appositamente strutturato la modalitad di valutazione della
performance generale e individuale, nonché 'apporto qualitativo-quantitativo all’attivita progettuale
di ciascun dipendente coinvolto; andranno specificati competenze e comportamenti attesi per il
progetto dai partecipanti allo stesso.

Per mantenere una coerenza con la valutazione annuale, la valutazione dell'apporto qualitativo
relativo sulla sola attivita resa in progetto viene definita secondo una scala a 6 gradi. Nel progetto
sara inserita una scheda come quella sotto riportata, con la declinazione specifica nella colonna
“Giudizio” del comportamento e delle competenze attese per ogni grado di giudizio. Nella
declinazione si dovra indicare il grado si adeguatezza dell’attivita attesa all'apporto richiesto nel
progetto, i comportamenti e le azioni poste in essere per la gestione del ruolo ricoperto, la capacita
di lavorare nel gruppo di lavoro e la capacita di influire positivamente/negativamente sul clima del
gruppo stesso.

Valutazione Parametro Giudizio
Inadeguato 0%

Mediocre 20%

Da migliorare 40%

o In 60%
miglioramento

Adeguato 85%

Benchmark 100%




Riferimenti normativi e contrattuali

Art. 2, comma 1, lett. 0) legge delega 23 ottobre 1992 n. 421

Art. 17 legge delega 15 marzo 1997, n. 59

Decreto legislativo 30 luglio 1999 n. 286

Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165

Art. 2, comma 32, della legge finanziaria 2009 (legge 22 dicembre 2008, n. 203)

Art. 7-bis “Criteri e parametri di misurabilita dell’azione amministrativa” del decreto legge 30
dicembre 2008, n. 207, convertito nella legge 27 febbraio 2009, n. 14

Art. 4 della legge 4 marzo 2009, n. 15, in tema di principi e criteri in materia di valutazione
delle strutture e del personale delle amministrazioni pubbliche

Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150

Decreto legislativo 1° agosto 2011, n. 141

Art. 5 decreto legge 6 luglio 2012 n. 95, convertito nella L. n. 135/2012
Artt. 33 e 34 del CCNL personale non dirigente 06/07/1995

Artt. 6 e 10 del CCNL personale non dirigente 31/03/1999

Artt. 17 e 18 del CCNL personale non dirigente 01/04/1999

Art. 16 del CCNL personale non dirigente 21/05/2018

Artt. 23 e 43 del CCNL dirigenti 10/04/1996

Artt. 14 del CCNL dirigenti 23/12/1999

Delibera 112/10 della Civit;

Linee guida ANCI in materia di ciclo della performance;

Linee guida D.F.P. per la misurazione e valutazione della performance individuale - 2019

Vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Paderno
Dugnano e relativa appendice 1.
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Allegato 1 al sistema per la performance organizzativa - 2021 Registro degli Obiettivi/Indicatori SGQ

Resp. Dato Valore anno rilevazione
Obiettivollndicatore il - | Mmeall Macrnal pr=sP. | esvemoas | o F#%P: | Tipo indicatore | Frequen. | atieso
= Bt | Samoe | HIVIH | PIOCESSD | oo prcncy | THEVAZIORS standard | 2021 202 | 202
P T 1 L'!:u rsu:-pala alle ndwe;ne di mnlzdk? in® controlli efettuati e conclusi in matena amientale / n° controfli = = . = 10 Casciano | Mont it | eficacia| . Ouady 00 " v 2
richiest in materia ambientale = %)
PO =T 2 L."u rsposta dle nd’weshe Uicanlzdln n’ controlli in matena di igiens ubana sffetiuat & conclusi/ n® controlli 5 % Z a: @ Caiciano L Mok Uit | efcacia|  Quadr \00% i g %
richiesti in matena di igiene whana =... %)
Estruttonia Piani athuativi nel termpi {n® comumicazioni di esfo pesitvo enfro 75 gg & n® comunicazioni di esito s Mtz Efficac ®
Fas FT i negative entro B0 gg dafla presentamone o pian atiuativi / n° pani attuativi st =...%) * * x x i i 5 A i * * *
P02 PT 1 [N plani attuativi presentati 4 Fini Metia Ind. quantitativo A no x x X
P2 PT MN® comvenzion whanistiche stipulate X 4 Fini M=t Ind. quanitativo A no X i X
Riasciare autorizzamon paesagyistichs - imento semplificato (n® autcrizzazioni passaggistiche
| EE 1 |itasciate 2 soncusione del procedimento SEMPLIFICATO) £ o Megs: |Pegmibn) A ™ % : ¥
. |Fiasciare sutonzzamoni paesaggistiche — procedmento ordnano (n° sutonzzazion passaggistche rasciate 3 . S L
P Ll conclusione del procedimento ORDINARIO) % i Meltz e queriiatyn i e * ¥ x
i 1 :;f;ef?ffm" el NI Cutszonl teetete ERTROT o ainr= s x | x| x x x 2 Piscieli | Cascianol | Cascanol |Quaftd/efcacia| Cuadr | 100% x X x
P03 PT ! |N° stanze per autorzzazion penvenute - Ambients 2 Piscateli Casciano | | Casciano|. | Ind. quanitative | Cuadr. no X X X
Pa3 PT N autorzzazoni diniegateimprocedibii archviate - Ambents [ Pisciieli Casciano | | Casciano . | Ind. quantiative | Quadr. no X i x
P03 T 1 EE;:E:E ::Emzzazm mei tempi - Viablita (autonzzazioni rlasciate ENTRO | temp | autorzzazion: R B x x x 7 Pieciel Moroni Moo o 4 | eficacia| Ouadr. Jo0s R . B
Fo3 PT 1 [N stanze per autonezamon penvenute - Viskilita i Piscitel Miron Moo Ind. quantiative | Quadr. na X 3 x
Fi3 FT MN° autonzzazoni dniegate/mprocedbidarchviate - Viabilta T Pisciel Miorond Moroni Ind. quantiative | Cuadr. no X X X
Capacita di gestone (n® aulorzzazoni CHILSE: riasciate-dnegate-mmprocedibii-archiviate | n® autorizzazoni £ Casci 4 Qualta | i
R il = con scadenza del termini NELLUANMND o chiuse anficipatamente nefannc) - Ambients ¥ 5 i g i £x ] Coremno | elasiicits # Hn 2 ¥ %
Capacita di gestone (n® autorzzazion CHIUSE: riasciate-diniegate-mprocedibli-archiviate | n* autorzzazoni . = ; Cluafta | &
R BT 2 con scadenza dei termini NELLANND o chiuse anficipatamente neFanmo) - Visbilita * X % i P el B Mg elasticits N 1% 5 B *
PO3 T 3 Termnpe medio flascio sutorzzazioni i materia ambentale £ igenico-sanitana per tpologia: non supenon a % I Piscel Casciano | | Casciano |, Oualt?. : A . x ¥ B
...9g. tempestivita
Po3 FT 3  |Tempo medio nlascio autorzzazion in maleria di viabiita pes tpologia non superon a .. gg. x T Pt Moroni Moroni te?:ilsll?ulté A no 4 % x
P32 PL 1 |Riasciare ke autorzzazioni mel tempi (autorzzazioni riasciate ENTRO i tempi / autorzzazion riascigte = x x x x 15 Pisciteli Pcit=ll Quakts / efficacia| Quadr. 100% x % x
PO3 PL ! |N° stanze per autorzzazoni pervenute 15 Piscitef Pscitelli Ind. quanitative | Quadr. no X % x
P03 PL 1 |N* autorizzazoni diniegate/improcedibiianchanate 15 Pisciteli Pecitelli Ind. quantiative | Quadr. no X i x
P03 PL 1 |N® SCIA pervenute - PL 13 Pisciel Pl Ind. quantizive A no X X x
(Capacita di pestone (n® auiorzzazioni CHIUSE: riasciate-dniegate-morocedibi-archiviate | n® autorzzazoni : 5 Qualia / -
P2 FL z con scadenza dei termini NELL'ANMND o chiuse antcipatamente nefanno) x k x 15 Pisciel Piscitell elasticits A 00% x % x
P3 | PFL | 3 [Tempomedo riasco sutorzzazion di Polizia Locale per tipologia non superiori a . gg x 15 | Piscel Pactali | | el A no x P x
Po3 SC 1 |Riasciare ke autonzzazion nel templ (autorzzadon rlasciate ENTRO | tempi / autorzzazioni riasciate =, %) x X X x x 27 Pigciel Galimpert Gacchbe | Cuaita / efficacia| Quadr. 100% x 3 x
PO SC 1N stanze per sutcrizzazioni pervenute: 27 Piscited Galimbert Giacchbe | Ind. guantiative | Quadr. no X 3 x
Po3 sC !N sutorizzazioni diniegate/improcedibili archiviate 27 Pigciteli Galimbert Giacobbe | Ind. quantiativo | Quadr. no X X x
Pa3 sC 1 |N° SCIA penvenute - SC g Piscieli Galmbert Gacchbbe | Ind. quantiatvo A no X X x
PO3 50 2  |Tempo medio rlascio autonzzazioni di PS (tempo ibero} per tipologia: non supsnon 3 ..g. x X x r Pisciel ‘Galimbert Giacobbe b Oualt;v.té A S2gg X x X
i Capacita di gestione (n* autorzzanon CHIUSE: riasciate-dnegatesmprocedib®-archiviate | n® autorzzazioni . i P 2 Cualta / AnE
i S 3 con scatenza dei termini NELUANMND o chiuse anticipatamente neffanno) b % % 4 hEoN = & ehasticits B o 3 - :
R E] PT 4 |Riasciare aufonzzazoni {n® autorzzazion per diviete d 50si3 per passo camaio) T Pigcteli Sirat: Ind. quantiative A no o 0 X
Pod | PL B T o e S st il s SHER R ) x | x| x x x 28 Chinnizi Mosca Mosca | Quaits | eficacia| Quadr | 100% ¥ x x
Poa L Tempao medio riascio concessioni cimiterial ® 28 Channici Mosca Mosca t;i:\aﬁ;ult'a A no x % x
Capacita di gestone (n® concession cmitsnall CHIUSE: riasciate-diniegate-mprocedibii-anchiviate [ n® = Cuafta |/ e
ua i 2 concessioni cimienali con scadenza dei teomini NELLANNO o chiuse anticipatamente nellanno) * * * 2d ki i Wi asticits & e * * *
Fiasciare be concessioni delle sedi o Quartens & della sala Consliare entro | tempr stabiitl (n® concessioni
Po& DG 1 |utiEzo sedi di Quartiere e sala Consliare riasciate ENTRO 20 g dalla ricezione al protocollo  n® concessioni x x x x 40 Channici Bozzatn Catania MC | Quakta | eficacia| Quadr. 100% x % x
utlezo sedi di Quartiere = sala Consdiare riasciate =.
P04 DG ! |W° concessioni nlaseate per sedi di Quantiers 40 Chinnici Bozzato Catania MC | Ind. quanttativo | Cuadr. no X ¥ X
Capacits di gestone (n* concession defie sed di Quartiere CHIUSE: rlascate-diniegatemprocedid- Qualed
FO4 DG 2 |archiviate / n® concessioni delle sedi d Quartiers con scadenza dei temmini MELLANND o chiuse X x x 40 Channici Bozzato Catania MC eé:s‘.im:; A 00% x ® x
anficpataments nellanno)
Pl4 PT 1 |n® concessioni swolo pubbico riasciate 22 Chinnici Moroni Moroni Ind. quanttative | Quadr. no El % x




Settore __ . Resp. Dato Valore anno rilevazicne
Froces resp. @ Ohiettivalindicatore :::: *":' "“::I“" !.::;ma P Hesp egwencm | Hen, Tipo indicatore | Frequen. | attesao /|
52 | Obiettivo | brte | sabiurs t3 | Frocaced | meppocisa | Fevazions standard | 2021 2022
Filasciare concessioni sportive & culburall nes tempi {n® concession: sportive & cufturall evase ENTRO 20 giomi
P4 sC 1 |{il termine dei 30 gg decorre dal parene assessorie se la concessione & a Hiolo graisio) ! n® concession X x x x 22 Chinnici Galimbert Chinnics Cuafita | efficacia| Quadr. 100% x x
sportve @ culursd rlasciate (3 ok gratuio e non) = .. %)
FO4 SC 1 |N* niziative promosse dalle associazioni sporiive e sostemte dal Cornune 2 Chinnici Galimberd Galimberti | Ind. quantiative A na X X
P4 SC 1 |Totale oner a canco del Comune per supporto & reference per le iniziative sportive X Chinnici Galimberf Galmberti | Ind. quanftativo A no x X
P4 SC 1 |W® ore annue di pratica sportiva nelle palestre 22 Chnnici Galimberti Galimberti | Ind. quanbi@tive A no x X
P4 SC 1 |% di copertura dei senvizi allo sport (proventi spon [ spesa del senvizio sport) 22 Chinmici Galimbert Galimnberti Effcienza A no X X
Pl4 SC ! |Spesa pro capie (spesa servizo allo sport / popolazions) 22 Chnnici Galimbers Galimberti Efficienza A no X X
PO4 | sC [ J;m::::fm:““ﬁsg}ﬁm ey selfimanchl ke ekl sparini concesse f ore sethmaral 2 Chinnici | Galimbers | Galimberti Efficacia A 0% x X
& indice di attrattasta (n® di nchieste c:urmrnt.r'tlpeslessn impianto sportivo & stessa fasca orana / n® a - ¥ o . .
P4 SC ichieste complessive per utiizzo 12 paisstre) 2 Chinnici Galimberti Galimberti Efficacia A no x 4
P4 5C 1 |ent prabcant "giovand” fino a 25 anni}/ n® utent palestre comunali 22 Chninici Galimbers Galimberti Efficacia A no X ¥
= Fiasciars una concessone sportiva stagionale nel tempd (n” concessioni sportive stagionali evase ENTRO 1 AR 3 R b X ar
P4 sC 2 30 setiembre / n* concessioni sportive stagionali issciate = _ %) X x x x Chinnici Chinnics Chafta [ efficacia A 100% X x
& (Capacita di gestone (n* concessioni sportive e culturali CHIUSE: riascate-diniegate-improcedibii-archiviate | = & o Ao Qualkia/ 1005
FoL 6 3 n® concessioni sportive & culturali con scadenza dei termini NELLANMND o chiuss anticipataments nellanna) X ¥ = 2 Chxied el Fir ehasticita A L ¥ ¥
Vighare sul rle-golar\e swoigimento dellaftivits ediizia commerciale = produttiva con sapm[».mg{'u (sopralucghi
Pl PL 1  |relatvi allattivia ediiza commernciaie e produttiva eseguti [ sopraluoghi refati allattivita edilizia commerciale x x x 13 Furlanstto Furanetio Efficacia Cuadr. A% % X
e produtiva richiest >= .. %]
POS PL 3 (Controllare i regolare swolgimento dell'aftivits ediizia nel rispetio dei temp {coniroli & edlizia eseguiti in 2 5 = 13 Furla Beti Seird Efficsicia Cuadr a% x =
ritardo { controlli di ediizia eseguiti <= .. %) - -
P35 PL 2 |% d abuswismo edili@o (abusi ediiz accertab | controlll sulledilzia effettuati) x 13 Furlanstto Bethi Scre Efficacia Quadr. no X %
(R PL 2 [N controli m materia ambientslecologia 13 Furlanstto Betti Scre Ind. quantzative | Cuadr. no X A
Efettuarione dei controfi sube segnalazions di abusi edis (n. controll effeftuati sube segnalazion di abuwsi = . i EFy
e BT 1 ediizi / n. segnalazioni abusi ediizl pervenute) £ 2 Fisianes bl T Hoaca A . ¥ %
Pl PT 1 |N* segnalazion: dbusi ediz pervenute per b= guali gli uffic hanno accertato abuso edilizio x 13 Furlanetto Fni Fni A no X X
Efficacia dei controli subs segnalazions di abusi edifz (n. controli efettuat entro 30 giomi dalla segnalazione E K
P BE 2 di abusi edll:z. fn. controll effethual sulle segnalazioni di abusi edilzi) x x 2 L Ed b i e x *
g - 1 | scquisizione patnimonio perfesonadl / n® fotale procediment of acquisizone da X E 40 e Mo A * .
Fiog =T 40 Noromi Moron A o na 3
P& PT sfviia espropnaiva 40 Moron Moron: A [ no X
AcquisTe "mt..ﬂeesenrz ned tempi attesi (n® fascicoll complet trasmessi aluff. contratti oltre 10 gg *
FaT T 1 |gaFefficaca della determina di aggaxdicazione | n° tol. detenmine o aggiudicarions efficaci <= %) x x x 32 Alagia Bozzatn | Catania MG Quadr. 15% % X
FO7 T T |N* afidament conclusi con procedure aperte per acquiszone di servizi e fomiure x a2 Alagia tuti | settorn Sg:;e Ind. quanttativo A no x X
PO7 T 1 |W® afidamenti conclusi con procedure negoziate per acquisizione di senizi e fomitune x 32 Alagiz tutti | settor Sgtf;? Ind. quaniitative A no x x
PO7 T 1 [N afidamenti conclusi mediante affidamento dietio per acquiszioni di senvid e fomiure x 2 Alagia tuthi | setton SSEEI En:-E Ind. quanttative A no x X
PO7 T 3 r-em::?:'nentnzernqu-sn i senviz & fomniture conclusi senza roorso 3 convenzioni'accond quadro ne 3 = 22 Akai i | setton 32:::& Ind. quanttat A i = §
imporio complessive defle procedure aperte {inclus: onen della sicurezza, esclusa (VA] effettuate nelfanno per i 5 Segretens X
PO7 T 3 acauisizioni di servizi e fomiture X 32 Alagis tufdi i setton Setiore Ind. quantiativo A no x B
importo comiplessivo delle procedure negoziate (incusi oner delfa sicurerza, esclusa IVA) effettuate nell’anno A . Segretera <
POT T 3 per acquisizion di sanvizi & fomitue x 32 Alagia tutti | setton Setiore Ind. quantiatvo A no x x®
mporto complessivo degl affidamenti diretti (ncusi oneri della sicurezza, esdusa (VA effettuati nelfanno per . i . Segretens §
POT T 3 wisizioni o senvizi & fomites x 2 Alagia tutti | settor Setiors Ind. quantitative A no x X
Fug =T 1 : :in}:renl per acquist di lavon condusi senza ricorse a convenzoniaccond quadro ne a memati & a2 Fermi i Ind. quanttativa A i % i
POd PT 2 |N* sfidamenti conclusi con procedure apente per acquisone di lavor x 32 Fem Aeres Ind. quantitativo A no x ¥
P8 PT 2 |W* sfidamenti conclusi con procedure negoziste per acquisizone di lavor X 32 Fem Ascesi Ind. quantitativo A ] X ¥
(2] PT 2 |N* afidamenti conciusi mediante affidamento deetio per acquisizioni di o x 32 Fem Ascesi Ind. quanitative A no x 4
POS PT 5 [nZarei Lawon nel templ attest {n® fascicoll completi rasmesss afuff. contratti ofire 10 g dall'efficacia delia 2 5 = 12 Fari C aMC Efficacia Cuadr 15% X E
determina di aggudicazions | n* tot. detemmine d aggiudcarions eficaci ©=... %) = : : 2
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P Settore . — Macroa Resp Resp. Dato Valore anno rilevazione
%C25|  resp. [m.oby Obiettivolindicatore e e —" =T § d . o Tipo indicatore | Frequen. | atteso [
52| Obietti Rl B wonre | HitE | Processo | ZRCER0 | rilevazione standard | 2021 | 2022 | 2023
- - - y - "

o8 BT 4 mp::r_':;mwmi diEsu:_ic delle procedure aperte (inclusi onen della sicurezza, esclusa [WA) effettuate nellanno per| x a2 Ferr Ascesi Ind. quanttativo A no x x x
mporto complessivo delle edure oziate (indusi cner della sicurezza, escusa IVA) effiethuate nell'anno . .

Po8 4 pem.lisiziani di lavari proc =g x a2 Fesmi Asces] Ind. quantitative A no x X x

PO8 4 ﬂﬂimmmi diESw;F degli afidamenti diretli (inclus onen della sicurezza, esdusa [VA) effetiuati nellanno per x 1 Farr Ascesi Ind. quanttativo a no x x x

PO9 1 (Capacit3 di progeftazions intema (n® progetticapitolati sfidati 3 tecnici intemi / n* progetticapitolati da 8 Moroni Moron Efficacia A o x x "
affidare)

P03 PT Completezza della progettazions (n® warianti progetti &fo capitodati / n® progetti esecutivi &/o capitolati affidati) i Moroni Moroni Efficacia A no X % X

P11 PL Sorvegliars il temtono (km guadrat termitorio / n° ore-uomo di viglarza annuale) 12 Bett Bigrardi M. Efficacia A no X X x
Risorse impiegate per vigiare 1 temtone (% n* ore-uomo di wigilanza annualefn® ore-uemo totali addett del . . _—

P11 FL - Poizia Locale] 12 Beth Bierardi M. Efficienza A no x x x

P11 FL % senvizi presidi semali di PL [n® tumi serall di PLJ/ n® tumi complessivi PL) 12 Bt Bierardi M. Efficaca A no X E X
Realizzare gli interventi programmati per la sorveglanza del temtonc - sorveglianza mercat, sessioni controlli . s e —

P L 1 |con Teledaser, session controll con Etiometro; nisnvent realizzst | intervent programmati =.. %) ® * x 12 Bett Bett Quaits [ efficacial - A oot * * *

P11 PL Rimoziene veicol rnvenutl {n® nmezioni di veicoli provent di furto) X 12 Beth Cimino Ind. guantiative A no X X X

P11 FL Rimozione weicol nmvenuti {n® imozioni di veicoli abbandonati) X 12 Bt Ciming Ind. quantitativo A no x E X

P2 FL 1 |Rapporti di ncidente stradale elaborati nei tempi (rapporti elaborati offre § 30 gg. ! rapport elaborati <= ___ %) x 12 Beth Samarini 5. Efficacia Cuadr. 0% X % X

P2 PL Afivita di Podizia Stradale: n° incident stradali rlevati 12 Beth Samarini 5. | Ind. quantitative | Quadr. no X E X
(Gestire gl accessi ai rappoeti di incidente stradale nei tempi (n® provvedimenti di accogimento o di diniego su

P2 PL 2 |richieste di accesso a rapporti di incidente stradale emessi ENTRO 30 gg. / n® prowvwedimenti di accoglimento| x X x x 12 Bett Samarini 5. |Qualta | effcacia| Quadr. 100% X x x
o di dniego emessi su richieste di accesso ai rapport di incidente stradale = . %)
(Capacita di gestione (n® istanze di accesso CHIUSE: rasciate-dniegate-mprocedibii-archiviate | n® istanze di o . Qualita / I

P12 FL 3 acresso con scadenza dei temmini di gestione NELL'ANMO o chiuse anticipatamente nellanna) ® x 12 Bett Samarini 5. elasticits A 00% x x *
Eseguire gl interventi di manutenzicne segnalati dai CITTADIMI (n® interventi di manutenzione segnalati dai

P13 PT 2 |CITTADIMNI - e valutati urgenti dal servizio competente - eseguiti in 30 giomi / n® nberventi di manutenzions x x [} Moroni Cascano C. |Qualits [ effcacia A bo x x x
segnalati dai CITTADIMI, valutati urgenti dal senizio competente, ESEGUIT] >=__ %)
Eseguire gh interventi d manutenzione segnalati da UTENT] INTERNI (n® mterventi di manutenzione segnalati . -

P13 FT 2 |da UTENT! INTERNI eseguti/ n* interventi di manutenzione segnalat da UTENTI INTERNI) g boroni Cascano C Efficaca Guadr. " x * *
Segnalazioni di intervent di competenza di gestori estemi (TPL-asporto pubblico locale. Amiacque- . ~ .

P13 PT 2 fognatura, ENEL Sole-iluminazions, AZA-aposho calore) [} Moroni Casciano C | Ind. quantiative | Quadr. no X X x

P14 FL 1 Notlz?wg c::z"lcate in tempi brew |notizie di reato comunicate oftre | temmpi attesi | notizie di reate da x x 1z Bt Besi Efficacia Cuadr 10 x « «

F15 FL 1 Cu::q:l:letare le pratiche di inforturso nei tempi attesi (pratiche di nforturso incomplete | pratiche di nfortunic <= x 13 Piscitel — Effcacia Cuadr = x N X
Trasmissione derunce di infortuni sul lavoro nel termini stabditi (n° denunce di infortuni sul lavoro trasmesse

P13 PL 2 |alfautorits competents oitre i termini stabiliti / n® denunce di infortuni sul lavoro trasmesse al autorita x 13 Pisciteli Piscitelli Efficacia Quadr. 0% X x x
competents = ..%)
(Gestine e ordinanze TS-AS0 entro | t2mini di legge (incidenza defle ordinanze TS0-AS0 pestite oitre . . s : -

P13 PL 3 i attes | ordnanze TSO-ASO = %) x 13 Pisciteli Piscitelli Efficacia Quadr. 0% X b x
Eseguire ke ondinanze di TS0 di contnuazione-cessazione nei tempi (ordinanze di TS0 di contimeazione- . _ - . o

P13 FL 4 cessazione oltre | termini di legge [ ordinanze di TS0 & continuazione-cessazione = } x 13 Pisciteli Prscitell Efficacia Quadr. I% E x x

P15 PL N totale demence di infortuni pervenute nellanno 13 Piscateli Pscitelli Ind. gquantitativo A no x 3 X

P13 PL N totale derunce di infortuni SUL LAVORO penvenute nell'anno 13 Pisciteli Pxcitelli | Ind. quanttative A o X X x

P16 SF 1 |Spesa comente pro capite dei servizi cimiterali (costo servia cimiteriall | popolazione) 28 Mozca Casalone Cazalone Efficienza A o X X z

P& SF 1 |% coperura dei senviz cimiteriall {proventi cimiteniali | costo del senvizio) 28 Mosca Casalons Cazalons Efficienza A no X X X
(Gestione del contratio ded servizi cimitenialll (n® attivita controllate presso | cimiten cormunali / n® attvita da R ~ . e

el PL 2 | niolare presso i cmiter comunal = _ ind. X x 28 Mosca Consodaro L Efficacia Quadr. 0T X X x

P& FL 2 |Mecessibilita {n® giomi annui di apertura ded cimiteri comunali / n® giomi annui >= ___%) 28 Mosca Consolars L acgilstt?illﬁ A x % x
Gestione dei servizi cimiterali sotto controlle (n* inadempienze RISOLTE da parte del gestore dei serviz . - .

P16 PL 3 cimiteriali | n® inadempienze del gestore dei senvid cimitenali SEGMALATE == ... %) ind. x Mosca Consciarn L Efficacia A ne * * *
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Settore Resp. Dato Valore anno rilevazione
Proces| rocn. Obiettivoindicatore sunise [ "recem Matyou P e pegvenca [ ook | Tipo indicatore | Frequen. | alteso/

50 | opicth b Swviih ivita TOCESSO | rmap pmerszn) | MEEVIZIODE standard 2021 202 bl i P}
(Contmollare 13 pestione dei servz cimiteriali | penalita contrattuali applicate alla ditta / non conformita -soggette | - = o . g snne

P& PL 4 Pl o el ik ini i clitta appakatiice = ) ind x 2B Mosca Consclaro L Efficacia A 0% x X X

P17 PL 1 |Steswra gellelenco di Leva (n” sontt alla lista di Leva verdficatl [ n® sonthi alla Ista di Leva chiusa = %) x ar Mosca Mosea Efficacia A 100% X * x

P47 PL Stesura delslenco di Leva ne termpi (stesura efenco @ Leva in data.. . a7 Mosca Mosca Ind. quanfitative A no x 1 x

(&L PL 1 |Riascio tessere elettoral (n® tessere glettoral nuove e duphcati rilascate) a7 Mosca Mosca Ind. quantiative A no X X X

Pig PL 2 T!asm:ﬂ?eseg’i He:'nchldeie rEvision ne“.elrmnsl:l Iew\_e in I'Eiﬂ!:l}ﬂl semestrali e dinamiche inviate ENTRO 1 = a7 M " Efficacia A 100% % W %
r=mnini di kegge / n® revisions semestral & dinamiche inviste =..%)
Albo sentaton nei temps (n® scnziont al'abo scutston per | seggl elettorali effettuate e comurecate nei temp = wy s N

P18 PL 3 n* richiests di iscrizioni alfalbo scrtator presentate) x x x a7 Mosca Mosca Quakts | effcacia A 100% X x x
Albo del President di seggio elettorale ned termpi {n® iscriziont all'slbo dei Presidenti di seggio slettorale

P18 PL 4 |effetiuate e comuncate nei tempd | n° nchieste d sorizion & 3bo del President d seggio eletorsk: x x x ar Mosca Mosca Qualita | effcacia A 100% x x x
presentate)
Riazciare | document nel tempi attes: (3t di nascia provensent da enti esterms, scrizione anagrafica,

P13 PL 1 |camcelazion per emigrazioni evasi ned termini attesi | att di nascita provenienti da enti estemi, iscrmone x x x x ar Mosca LaChatra | Chaits | efficacia| Cuadr 100% X X x
anagrafica, cancellazoni per emigrazion evasi = .. 3

P13 PL ! |Spesa pro capie dei senvin demograficl (spesa complessiva ded seniizi demografic: | popolazions) ar Mosca Cazalons Efficienza A no X X x

P19 PL Tasso di aceessibiita (n° ore apertura settmanale dei serviz demograficl) ar Mosca Mosca ai’:f;“'_ﬁ A no x x x

P19 PL 1 |Tasso di accessibiita (n® giomi apertura settimanale servizi demografici / 7) ar Mosca Mosca aooc::vsafi:ilrﬁ A no x x x
M° prabiche ingressate dei servizi demograficl (vamazion: anagrafiche, carte didentita, event regstratl stato .

P

P13 L civile, certifical 3 fi & staity ciudel aT Mosca Mosca Ind. quantitative A no x X X

P19 PL 2 |Tempo medio (minut) 4 attesa alo sporisbo dei seniz dermogranici x X 3T Mosca Mosca " Oualt:v-;é A no x Ed x
Lina comunicazione efficace Anagrafe - INPS {n® comunicazoni di decessi all INPS effettuats entro 3gg. / n® o e

P13 PL 3 s di dh 5i effettuati neta banca dat del Anagrse) x a7 Mosca Mosea Efficacia Quadr. 100% x 4 x
(Ottenenz una residenza nei tempi (n* accertament anagrafici CHIUS| dala Polizia Lozale entro 35 gg. dafia - . o . R

P ;

P8 PL 4 rickicsta dalufficic 2 i T aceeid i Fici richiecti i3 Polzia & & conclusi) x T Mosca Beti Finocchiam Efficaca Quadr. | da definire x X x
(Concessione di patrocini nei iempi (concessioni of patrocini e/ contrbull gestii ENTRO 30 giomi dallindnizzo ~r . e P -

P20 SC 2 a=sessoile / n* richieste di p i ks porria-evase = - - %) X x x x 27 Gairmiberti Catania 5. |Quafta | effcacia A 00% X s X

Fai 50 2 [N nziatve promosse dalle associaziont & sostenute dal Cormune 7 Galmibert Catania 3. | Ind. quantiaivo A no x X X

P20 SC 2 |% soddsfamone defie nchieste di patrocnio {patrocini concess: | patrocini richiest | 27 Galmbert Catania 5. Efficaca A na x x x

P21 SC 1 |W* miziative organizzate dai Comune Z7 Galmibert Galimberti | Ind. quantiative A no X A X

F21 SC 2 |Costi giretti e indirelti per senviz di reference & supporio alle associazioni 7 Galmbert Galmberti | Ind. quanfitatve A na x x x

- - —

P | sC 2 if’ﬁiu,dﬁ“me pex'ilierbe o6 fafes collin {sen senvi ey el eI ek iechonnt ale igklive 27 | Gaimbert Galimbesti | Ind. quanttatvs | A no x x x

P21 sC 2 |Spesa meda delle mzatve organizzate dal Cormune {spesa complessva | iniative realizzate & promosse| a7 Galrmbert Galmbesti Efficienza A no x X x

F21 sC 2 |Spesapro capte per fare cultura (spesa serviz per fare cuftura [ popolazions]) n Galimibert Galimbesti Efficienza A na x x x

P21 SC 1  |Realzzazions event culturall programmati (eventi culturali MON reafizzati | event programmat <= .. %) X 27 Gaimbert Galimbssti Efficaca A 10% X s X

P sc 2 Incremento % spesa pro capte per event cuthural (spesa pro capie perparlenpzrﬂe.zg eyenti culturali anno ‘ o7 G . Galfimibesti Efficada A 7 % 5 -
precedente | spesa pro capite per partscipante ad event cultlurali anno in corso <= %)

P22 SC ! |Spesa pro capie senvizio bitlioteca (spesa servizio bibioteca | 26 D'Agosting DrAgostne | Ind. quanftativo A no X X X

(7] sC ! |Spesaundana prestto (Spesa senvizio prestii bibboteca /N presti TOTAI_f AMNMLUI effethual <=_) 26 DrAgosting DiAgostno Efficienza A 8.5 eurn X X x

P22 SC ! |Media presitti per addetto (N. prestit TOTALl ANMUI efetiuat | n* FTE-bibliotecano) 26 D'Agosting C'Agostno Effcienza A no x X X

P22 SC 1 |impatio - % wienti atiivi su popofagione (N° utent atiivi / popolazione »=...%) 26 DrAgosting DrAgostno Efficaca A 10% X A X

P22 SC 1 |Fudelrzamone - Media prestti per utente attvo (n. prestll annu totali di utent attivi | n_ utent atti) 26 O'Agosting O Agostno Efficaca A na x x x

P22 SC Tasso d accessibdits (h apenurs seffimanaie [ 28 1) 26 D'Agosting C¥Apostno ai:::t:ill-ﬁ A no X ® X

P22 ac 1 A cr?'lq:JI:r}D_'s:m lettore: indice di circolamone (M. prestiti TOTAL] ANKNUI effettuati ( n® documenti = o5 D'Agosting o fno | cwalits 1 efficacia A 2 = ¥ 4
[Realzzazions eventi attata programmate (attvita del Servimo Bblioteca NON realzzate [ attwita del Senvizio 2 .

P22 sC 2 Biblioteca prograrmmate <= ,..%) x 26 D'Agosting DfAgostno Efficacia A B1% X s X
[Realizzare intervent: per dsinfestazioni & deratizzazioni {n® ntervent programmat per disinfestazion & : O Sria

F3 il 1 |deratizzarioni REALIZZATI / " interventi PROGRAMMATI per disinfestazioni e deraitizzazion = .. %) e 5 10 W Mot |Siclslefcuch) iadrn [ 100% X % *
[R=ciuzione richieste per disinfestazion & dersftizzazoni (n® intervent non programmati per disinfestazion &

P23 PT 2 |dersttzzazion rsofi / n® totale interventi segnalati per disinfestazioni & derattzzazioni non programmati =. .. X X 10 Manti Monti Quaita | efficacia| CQuadr. 100% X s X
]

P24 sC 2 |Lista d'attesa rmedo {n® domande in graduatona al 31121 17 Calia Montrasi Ind. guantiativa A no X } x
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Settore Resp. Dato Valore anno rilevazions
T resp. Obiettivoindicatore s | l.g“a;a Prii?;-su (s dvarze ma rile?;;?i; Tipo indicatore | Fraquen. | atteso |
Obietty res processa) standard 20 2022 2023
P24 sC 2 % di coperfura dei serviz prima nfanza “nadi e spazio bimb” {provent | spesa del senvzmo) 17 Calia Monirasi Efficienza A no X X x
P24 s ~  |Spesa unitaria senizio prima infanzia “redl @ spazio bimb™ (spesa servime prima nfanza “nidi e spazio bimb© / 7 Calia Monérasi Efficienza A - i % .
~ | utenti servizio prima infanza “nidi e spazic bimki) 2
P24 s 2 ;p"iiajprmapme oetsewmo prima infanzia "nidi & spazie bimbi” {spesa servizio prima infarzia "nidl & spazio 17 calis Montrasi Effcia A s 4 % g
popolazions)
P24 sc 2 ;_.'I'-:-cxpmza "«:ﬁz@;;mﬁzm r'f?n:la nidi & spazo bimbi” {n® domande nidi e spazio bimbi accole / 1T calia Morirasi Eiaiis A % - i E
P24 sC 2 |Seniz dlinfanza capaci di soddisfae | bisogni: grado di soddisfazione dei senvizl all'nfanzia >=_. x x 17 Calia Mombrasi Oual’ta_m; A BE% x x x
P23 SC 2 |Costo sociale Centri Estivi [spesa del senvizio Centn Estas - provent) 23 Calia Cafia Ind. quantiatvo A no X X X
P23 SC | |Costo sociale prepost scuola (spesa del senvizio pre-post scuola - proventi) 23 Calia Cala Ind. quantiativo A [ x % x
P25 SC 2 % di copertura del servizio Centn Estivi (proventi servimo Centn Estivi / spesa oel senizio) 23 Calia Cala Efficienza A no X % x
P23 SC ! |% of coperura def senizic Pre-post (proventi del senvimo Pre-post | spesa del senvzol 23 Calia Cafa Effcienza A no X 3 X
P23 sC 2 % =fficacia del servimo Centri Estivi [n® iscriti af servizo Cendri Estivi [ popolamone 3-14 anni) 23 Caliz Calia Efficacia A no X % x
P23 SC 2 |% di accessibdts Centri Estivi {n® giomi funzionamenta / n® giomi di chusura estiva della scuola) 23 Calia Cafa acg:::;illé A no X X x
P23 sC 2 % soddsfazions delle richieste Centri Estwi |rchiesta del servizio Centn Estivi accolte | nchieste ncevute} 23 Calia Cafia Efficacia A no x % x
P23 SC 1 |% efficacia def servimio Pre-post scuoia {n® scntti al semvizio pre e post | n° alunni delle scuoke) 23 Calia Calia Efficacia A no x x X
e - —= - T R - - T
pas a0 4 Mﬂm;aer?neg'al ﬁswe sﬁl.l]:';sza;igmuc 0 soodsfagone defle attivita integrative del pre-post scucla (nf nsposte N % 73 Calia Caia Cluakalurm A e o i Z
P25 SC 2 |Centr esta su misura: grado di soddisfazions nel centr estivi == . X 23 Calia Cafia gur:é;am A BO%e % % x
P78 sc 1 i;:auu :!i:;a:i:ﬁlﬁne adlle anwrl:_p;‘?glz::male {n® attvits soci-educative rvote dalinfanzia ai giovani % 17 Calia - Eficadia - 85 ] & i
zzate | n° afif mogrammate == al .. %)
P2k SC ! |Tasso presenza media CAG (n° presenza complessiva utent | n° gomate apenura senizio) 17 Calia Cafa Efficacia A no X 3 X
P27 PL 1 |N° vicdazoni accertate al CdS (codice della strada) 12 Piscitcli Pecatelli Ind. quantiatvo A no X ¥ x
i PL ! |Euro riscossi in conto competenza per sanzioni ammnistrative, esciuse le riscossioni da nuoko 15 Piscite Casalone | Ind. guantiativo A no X 3 X
pa7 BL 1 r}mc‘: dole'l:'llilﬂicac:a dellattiwita sanmonatoria (n. ncorsi amministrativi gudzan presentall / n. sanziond i utta 5 15 Picciic Piccitell Efficacia % o = e 3
P2t PL ! [M° fcorsd amministratai giedigan-att d citazions promoss: 15 Piciteh Pecitlli Ind. quantzativo A no X X X
. |Cometterza della prassi [n® ricorsi amministraty gedizan con esito a favore del cittadino | n® ncorsi : - st -
P27 PL ! |amministrativi giudizan chiusi) 15 Piscitel Piscitelli Efficacia A no x % x
P27 PL ! |M° preawisi e verbai annulat in autotut=la 15 Pisciteli Psoitelli Ind. quantiativo A o X Fl x
P27 PL 1 |W° verbali prescrtti 15 Piscitel Pecitlli Ind. quanttatvo A no x X X
Ewvadere nchiests di contrbuto economico & intervent a favors defla persona ENTRO 80 giom (nchseste o
P23 S0 1 |contrbut economici, siatt, assegni familian, sostegne maternitd, assegnazion, orti, FSA, ERP svase x = x 18 Calia Calia Qualita / efficacia|  Quadr. 100% x L x
ENTRC 30 giomi / richieste di confributo economico & interventi a favore della persona presentate =..%)
P29 s i ;u;;&:u_;ddis‘aame bisogno casa (n® aboggl assegnat ERP=alloggl comunali+alogg ALER ! n® utenti in o0 Calia Cai Efficacia A o ¥ i =
P23 SC 1 |N° mnon in affido 18 Calia Frigeno Ind. quanitativo A n % X X
P23 SC 1 |N® minor con assstenza domicliane 16 Caliz Frigerio Ind. quanttativo A no X % E
P23 SC ! _|W® anzani inserti in REA 18 Calia Frigenio Ind. quantzativo A no X X X
gﬂzg EE i :‘: maanl insarti i|_1 ceniri g’iule - :g g;lla ::ngenn :ﬁ gusan tam?uo i no x X X
S i 3nziani con assistenza domiciliare [E] rigerio . quanttatvo no X % x
P29 sC ! |% media confrinuto economico imporio contributi economici ercgati | n® domande accolte) 18 Calia Cafia Efficienza A no X Fl x
P23 SC 1 |indice di povera (n® nuclei faméian assistn | n® reclsd familian complessi) 16 Calia Cala Efficacia A no x X X
P23 SC 1 |% allontanament (n® minor in comunda | totale casi seguiti con decreto <=._%) 18 Calia Frigerio Efficacia A 20% X X X
P23 SC 1 |% di assistiti {anzani assistii | anziani resident] sul temitona) 16 Calia Frigerio Efficacia A no % 0 X
L] SC ! % oi assistiti {mnen assistti | minon resident sul tertono) 16 Calia Frigerio Efficacia A no X X x
P23 SC 1 |W° disabili in stnutture residenziali / n® disabdi seguiti con ntemvento <= % 18 Calia Cavi Efficacia A 10% X x X
Capacita di gestione (n® contmbuti economici € intervent a favore defia persona CHIUSTE riasciat-dniegati- QR |
F23 sC 2 |improcedibdi-archiviati |/ n® nchieste di contribute economico e intervents a favore della persona con scadenzs x 20 Calia Calia .u‘aﬁ:té A 100% X t x
dei termini NELL'ANNO o chiusi anticpatamente nedanno) S
pag sc 3 [Tempo medic assegnazione lopgio ERP da disponbiita % M 20 Calia Calia O“a";v'lé A e x X x
Pan | sc | 2 |Retesions 2 cingue sele: grade & sccsttabing del pasto con valors medio =13 % x | = 24 Calia calia ;“I:;i; A B % ¥ X
P30 sC 2 |Spesa pro capde (spesa senvizio refiezione scolastica | n® utent senvzio referione scolastica) 24 Calia Calia Efficienza A no x % X
P30 sC 2 |% personalzzazions senvizo refezione scolastica (n® diste special | n® utenti senvizio refezione scolastica) 24 Calia Calia Efficacia A no x % x
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Settore

Resp. Dato

anno rilevazione

Proces Hne - tealcis | Proimall |Predm Macroa Resp. Resp.
resp. | Obisttivodindicatore 7 TR [ ) - X
| Obiettivo o N = | b [ ey | HAOER | Processo | pooneyy | revazio 221 | 0z
P31 a0 1 Cq:aup,ill |rr:si.’e]rme'.:tn socic-avorative (n® utent assunti con insenmenti socio-lavorativi  n® wtent insert nel 18 Ca Cai v i
P SC ! |M® domands di inserimento lavorative reevute nell'anne 16 Cahr Calvi Ind. quantiative A 1.7} % X
P 5C i [N° ubend in lista d'atiesa al 3112 18 Cahi Caivi Ind. quantiaive A no x %
Piz T 3 ﬁsma rll:liferv;.aredm| in® dsservzireciam evasi dai settord ENTRO 25 giomi ! n® dissenziredami evasi % x - 20 Custi r— Curti EFi Cuadr. oot x -
P32 T 3 |Gestie | dissenvimireciami (n® dssenszsreclam non gestit da seftor) 28 Canti tutti | setton Curt: Ind. quantitative | Quadr. no X X
Paz2 T 3 | Gestire | dissenvzireclami (n. dsseniz indiretti penvenut) 2 Camti tuthi i setton Curb Ind. quanttative | Quadr. i) X ]
Piz ac 5 %;It-lﬁc;dlsser:?'mdam in® desenvzireciami chiusi ENTRO 5 gomi dafURP [ n* dsseninireclam chiusi = % ) Cunti Curt Efficaciz Quadr. 0O% ¥ %
T = — - = - TR : - -
P2 | Ente T R W i sl o el ol Al EN R A x| x x | ne | 28 Cuni Curti  |Ousits/effeacia| Quadr | Bo% x x
[F] SC N mdennizz riasciat 28 Cunti Curti Ind. quantiativo | Cuadr. no x ]
(Gestire Facopsso agh att nei tempi (n” o accoglimento o dniego rese ENTRO 30 gg a nchieste di
P33 T 1 |accesso atti presentate da CITTADIMI | n® risposte di accoglimento o diniego a richieste di accessa = %) - x = x ' X 36 Biozzato tutti | setton Muti Quafta | efficacia|  Cuadr. 100% x %
TRASVERSALE
P33 T 1 |W® dinisghi su istanze di accesso agh atti 35 Bozzato tutti | setion hlutti Ind. quanttativo A no x ]
(Gestine Tacoesso agl att e/o alle informaziont nel tempi (n° ncheeste d accesso a att efo informazioni
Pa3 Ente 2 esemtate dal CONSIGLIER! Comunali evase ENTRO 20 giomi [ n® richiesie di accesso 3 afti efo x x x x na 38 Bozzato Meri CQuaits | eficacia| Quadr. 100% x %
pr giom
informazioni presentate dai consigien comunali =%
(Gestine Maccesso agl 3t 2o alle informazioni def consigien da parte dei setton (n® richiestes di accesso 3 atti Iy &
P33 T 31 |edoinformazioni presentate dai COMNSIGLIER] Comunal evase ENTRO 15 giomi dafla nota di DG/ n® 4 x x x 36 Bozzato futt i setton | Segretene | Qualita f efficacial Quadr. 100% : 4 x
richieste di accesso a alti e'o informazioni presentate dai consiglien comunal = %) Setiore
Capacita di gestone (n® nchieste di accesso agl af dei catadini CHIUSE: accotte-dinisgate-mprocedindi- it |
P33 T 4  |archiviate | n° rchieste di accesso agh atti ded citading con scadenza des termini MELL'ANNC o chise X x x 38 Bozzato tutti | settor Mutti b ficits A 100% x %
anticpataments nelanno) =i
| 9 | | SEEEemse i enomD oAt fxen Semmieh a5 x| x| w | e o | e e | 0% | x| x
P33 DG 5 |M° acoessi cwicl generalizzati 36 Bozzato tutti i settor | Catamia MC | Ind. quanitativo A no x ®
P T coesso agll attf af gars nei f pose ress ENTRC 20 gg a nchiesie ai accesso affi % x 5 B i [ setror | SETEtEne Qurde s - »
i e da partecpant alia gara /0™ nsposte di accogimento o diniego 8 rofveste of sceesso = %) v ¥ —— Settore - = E
P34 se 1 E:EG“Z‘:??E | corsi formativi programmat (cors: forrmatii intemi reafizzati | corsi formatvi programmati ne! Piano Z - 45 Marchesin Marcs Efficaca A g5 ~ ",
P34 SC 1 |W° dipendent: che hanno partecipato 3 un corso di formazione estemo 45 Marchesin Marchesn | Ind. guanbiativo A no X X
P34 5C 1 |N® corsi formativi organzzati n matena sicuwrezza - D.Lgs 5172002 45 Marchesin Marchesn | Ind. quanttative A no X X
P34 SC ! |La formazone pro-capite in® ore formative emgate | n® dipendent! comunali | 45 Marchesin Marchesn Efficaca A no % ]
P34 sC 2 |Formazone: una soddsfazione di almeno .. punti X x 45 Marchesin Marchesin Oual:a_m; A i3 x %
P35 | oG | 2 ;’g;‘":ﬂmi o ?m;mnﬂ”ff’"ﬂ:ﬁ pefn} inoftele.  S=fioe A cotpeleni o 1 x x 30 | CataniaMC | Bomato | CatawaMC | Eficada Quadr. 10% x x
— ':mmca. — — — - caemag e
P35 Ente 1 ;:ﬂ_z;g?o:u ::I:T petizaoni nei tempé d cittadine {n® rispeste a petmoni ENTRO 30 giomi / n° nspostz a X x N - a0 Cataniz MC B o aMe | s/ efeacia| Cusdr 100% . .
IUna rsposta alle petizoni da parte dei setton nef fempi (n® rsposte ale petmoni rese oftre | 15 gomi d Segretens 3
P33 T 4 i to della nota di DG/ n* i A = patizioni €=, %) x x a0 Catania MC Bozzato Setiore Efficaca Quadr. 10% x 3
B 5 T = — = =
FiE a0 1 n;:léarznl:lm per settore (n° ore steondinane effetiuate per seftore [ n® ore staordnarie total effetuate 45 Maici Vst Effcacia A o v i
- — e - — — - -
P8 T 2 C;ns;:e;?nare i cantedini ned templ {cartelini consegnatl dai Settor oftre 1| 5 giomi dalla scadenza def mese 3 : 45 Maich Vis Effcacia Ouiadr 8,33% x 5
PI5 a0 3 3‘;1131-52rlsm:le (n* one annue contrattuali addetti f servizio gestions nsorse umane [ n® dipendenti comunali al 45 Maicli Vi Effci A it x 5
P3& SC 3 |Costo medio cedoling [costo servizio elaborazions cedoiing / n® cedolini Ente) 45 Maech Cazalons Effcienza A no X x
P37 T 1 |MW° ricors: - afti d citazions affidat alesternao [legall) k5] Modolo Modolo Ind. quantitative A no X X
Pa7 T 1 |M° ricorsi - afti di citadone pervenuti £l Modaolo Modofo Ind. gquanttativo A m X ]
%% comenziosi non trutan postvamente risolf (n* sentenze n matena non tributana con esti favoreeoh [ n® r
i v mdo |
2l T sentenze in materia non trbutana penvenute nellanno) e M Mocidln i A e x ¥
, |Dfesa afti giudesan n propno {n® noorsi-afti di ctazione affidati nelfanno allfffico awocatura |/ n® noorsi-ath di = = .
. T citazions affidat nell'anno, escluso gi atti gredizian coperti dall assicurazions RCT) . N Modolo e N i T *
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Settors Resp. Dato Valore anno rilevazions
Evetes resp. Ohbiattivolindicatore e ‘":" iy 'tfnm P fep. pedvermom | L Tipo indicatore | Fraquen. | atteso |

52 | Obietts X : an | Setiane 4| ProCESsSD | o precesn | FilS/AZIONE standard | 2021 | 2022 | 203
Anaisi de ricorsi-att d ofazione nel temp attesi (n* comunicazion] dingenzal o esame del ncorso-atio di

P37 T 1 |ctazions e di nomina del dfensore penvenute ofite | tempi necessan per predisporms 1a delberazions 4l Gunta x x k| Modolo Mododo Efficacia Cuadr. 4 75% x ® x
! n* ricorsi-ath di chazions totali {pervenuti & promessi) <= . 360
Esecurione degli interventi di mamstenzione allopg comunad (n® intervent di manutenzione alogg! comunal A

P38 PT 1 effettuati | n® nchieste di interventi di manutenzione alloggi comunali pervenute) o) Femari Mo CocEno Efficacss 4 R IEIE x ¥ s

Pas PT | uab'g ﬂ'!e::?msn manitenzions aﬁagg ERP comunali (€ cost manutenzione straordinania aboggi ERP 40 F ; Moron CaEneT Eficienca A - = < 4
cormrenali | n° alioggi ERF comunal)
Emissione dei bollettni o pagamento nei tempd (n® ballsttni di pagamento tresmessi alassegnatano offre : 10 4 =

Pas 5 i giomi antecedent inzio del penodo di rifepmento f n® bolletting emessi <=_%) ) = 40 Ferman Gorda Efficaca A e e % 3
Vedooita nscossions canone d locamone allopy comunal (somme riscosse, dovute per canone di locazions

Pk S 3 alloggi comunali nefanno di competenza [ somme accentate nell'anno d competenza) g Einke Femedl Ehoachy & d x % %
(Canone di locazions medio per aloggio ERP comunale totake canone 4 locazioni annui alloggi ERP comunal . 6t

P3a SF 3 [ alloggi ERF comuna) 40 Feman Fesran Efficienza A x % X

P38 SF 3 N ridefinizioni canone di kocazione su istanza del condutine 40 Fermar Femar Ind. quaniiativo A no X X X
(Capacita di recupero morosita (somme ametrate of canone o lecazions allogy. nscosse nell'anno | semime . )

P3s SF 4 e per monsits anni precedenti >=.. %) X X 40 Feman Femran Efficaca A 10% X X x

9 ' e i i E |

P8 o 4 Tasso di morosia (importo monosita canoni aboggi ERP comunall | totale enfrata accertata canone locazone 40 ks Forrari Eifcienza A = 3 i X
|ailoggi ERP cormunaiil

pag oF 5 mﬁ;:?h gestions del patrimonio {n° autorzzazioni rilasciate per ospitare nuowi component del = 40 Farai Gorla ind. quantistive A fio # 5 .

P33 SF & | autorzzasioni nlascate per ospitalita emporanea 40 Ferrari Gorla Ind. quanttative A no X i X

F33 SE 5 |N® autonzzamoni nlascate per cambio alloggio 40 Fermari Gorla Ind. quanitatvo A no X i X

Pa% SF 1 |lwventaric aggomato: n® varazioni TOTALI sul patrimonio nsente a 31712 x x 40 Alagia i’;"agia_-' Alagia | Feman| Ind. quantistive A no x ® x

i (Cormunicazion] al citading ned tempi (n® comunicazoni inviate al “rtrovatore” ded bene ENTRO 10 giomi dalla - Quaits ! Ap iy

£ Bk 1 data di acquisizione del dintio sul bene | n® comunicazioni inaate »= .. %) x x = 0 Aeiga Alaga el & Hir X * *

Pa1 oF q  [Gestions apertura sinistr nei temg (n° -:n-’mz_'uc:zcnl_di aferb.uz sinistro imaate 3l cittadng entro 30 giomi 't = z 31 Ruskini Rubin Chskts | efcacts A 100% i % z
comumicazioni di apertura snistro inviate al cittadno = %)

P41 SF n. sinistn bquidati in Self Insurance Retention neffanno N Rashini Rubini Ind. quaniiative A no x % x

P41 SF M sinisin denuncist nelfanno E Rubini Rubini Ind. quantitative A no X X X

P41 SF P° ricorsi - atti di citazione Assicurativi pereenutl E Rathini R Ind. quantiatve A no X X X

P42 SF M ricors: tributan pervenuti 3 Valaoe Valade Ind. quantitative A no X X X

P4z o igmv::zosltr:um postivaments sl (n® esit favorevoli contenzioso tributario / n® sentenze emesse 31 Valada Valads Effcatia A o % N 5
Banca c.]t ded contribuenti aggiomata entro & mesi {n® denunce contrbuent! registrate ENTRO & mesi | n® = i z f =

P42 SF 1 dermmce contriuent evase >= %) x x x 38 Valzde Valade Efficaca A BE% x 3 x
(Gestie dlazioni pagament tribut diazioni pagament concessi su avvisi d accertamento, liqudazion, e . Valade

P4z SF 2 ingiunion TARSLLTARES e ICLIMU) x o] Valade Colombo Ind. quantiatve A no x 3 x
(Ottirizzazions tempi o pubblicazions delle delibers (n® defibere G.C. & C.C. pubblicate oire 15 gg dalia Catania MC / : '

P43 DG 1 secduta " delibere G.C. 8 C.C. pubblicats <= x x a5 Bozzato Neri Efficaca Cuadr. 0% x 3 x

G R 2 i c i Catania MC / Qualta |

P43 DG 3 |Tempo medio d pubblicazions defibers i G.C. e C.C. alfabo pretorio 35 Bozzato Meri termpesiis A no x E x
Ezecutivits alie determine nel piu breve tempo possibile | n® determine 3 cul 51 & apposts visto di regolarta

P44 SF 1 |contabile oltre & gg. lavorativi dal Acevimento! n® 1ot determine di settore che richisdono il visto contabile <= x x 41 Angelon Angeion Efficacia A 12% x ® x
...}

P44 SE 1[N determnazion: drigenziali per sethon 41 Angelon Angeton Ind. quantiatve | Quadr. no X % x

P43 DG 1 |W ordinanze sindacall 35 Gioffre Gioffre Ind. quanttativo | Cuadr. no X X x

P43 [a]<] 1 |N® decreti sndacali 35 Gioffre Gioffre Ind. quantiatve | COuadr. no x x x

PiS ja]e] T [N ordinanze drigenzisli k] HChTe Siofie Ind. quantizive | Cuadr. no X 3 X
Efficacia gestions AU A {n® istanze A LA -attivita in deroga-comunicazioni amibientali rasmesse afia Citia

P45 PL 1  |Metmopolitana enire  termine di 30 gg. [ n® istanze A LA -aftwita in deroga-comunicazioni ambientali x 1 Fifaretti Piffaretti  |Qualita / eficacia| Quadr. | da definire x x %
rasmesse ala Citts Metropalitana)

Pdg PL 1 |N° stanze A UA-3tivita n deroga-comunicanoni armbientall PERVENUTE El 1 Prfareti Pritanstt Ind. quanttative | Quadr. no % X

pdg | PL 1 [Termgi medi di rlascio AUA. dopo 3 ricszions degli atti conchesvi della Cittd Metropalitana x 1 Pfareti Pifreti | | C”E"*:v;é Cuadr, no % % x

P48 PL 2  |Capacita di werifica dele SCIA - SUAP {n* SCIA verificate nei tempi /n® totale SCIA verificate = .%) x x x x x 1 Pifarett Piffanstti Quafta | effcacia| Quadr. 100% x x x

P45 PL 2 W SCIA — SUAP pervenuite Ffarett Piffanett Ind. quanitative | Guadr. no X X x
Fiasciare be autorzzazion SUAF nel nspetto dei tempi (Autorizzazoni riasciate ENTRO | tempi / : 5 . AL e

P45 PL 3 it s = %) ® x x x x i Fefarett Piffaretti | CQuafits [ efficacis| CQuadr. 100% x % x
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Settore Resp. Dato Valore anno rilevazione
Proces| “resp. In.obj Obiettivalindicatare seevics (SRS recoarn Moo e | eeenom | o BeP I Tipo indicatore | Frequen. | atteso
52 | Obiettivo o - Sarore | A | PrOCOSS0 | o procesy ( Milevaziane standard [ 2021 022
Pds PL 3 |W° stanze per autorzzazioni penvenute Prfaretti Piffanstt Ind. quantitative | Quadr. no X X
P45 PL 3 |W° autorizzamioni diniegateimprocedibiliarchviate Pifaretti Piffanstti Ind. quantitative | Quadr. no x x
(Capacita di gestione (n° autorizzazioni — SUAP CHILUSE: rlasciate-diniegate-improcediodi-anchiviate | n* . . . Cualta R
pag FL 4 autorizzazioni con scadenza dei termini NELUANMO o chiuse anticipatamente nellanno) ® * Fetareti Pfarstt elasticits A oo * *
P45 PL 7 |Ternpi medi per fascio avtorzzazioni — SUAP con termini a 80 gg. <= . gg. x x Pefareti Pifaratt : O”a":u'té A Sagg x x
P45 PL 8 [Ternpi medi per flascio autorzzazion — SUAP con termini a 20 g3 <= _pg. x x Pefareti Pifaratt : O”a":u'té A S5gg x x
. . . . o o, . . . Qualita !
P45 PL 9 |Tempi medi per rlascio autorzzazioni — SUAP con termini a 120 g3 <= . gg X x Pifaretti Piffanstti . tid A 115 pg x x
(Gestine nei tempi interventi per utenze & postazion (postazioni e badge attivat 2o modificati oltre | tempi / .
o ! o
PAT SF 1 postazioni standard e badge attwati /o modificali <=.. %) X 33 | Santambrogio Santambrogio Efficacia ‘Quadr. 2% X X
P43 T M® modifiche N variant approvate di cul afart 106, comma 1, lettera a) DUgs. 502018 X a2 Bozzato tutti i setton SSEE tt:: Ind. quantitative A no X X
P43 T M* modifiche N variant approvate di cul afart 106, comma 1, lettera b) DUgs. 502018 X a2 Bozzato tutti i setton SSEE tt:: Ind. quantitative A no X X
P43 T M* modifiche’ N variant approvate di cui alfart 106, comma 1, ketera ) DUgs. 502018 X a2 Bozzato tutti i setton SS&E tt:: Ind. quantitative A no X X
P43 T M* modifiche’ N variant approvate di cul afart 106, comma 2 DUgs. 502018 X a2 Bozzato tutti i setton Sg:t;e Ind. quantitative A no X X
Liguidazicne nei tempi (n° atti per liquidazions - in assenza di contestazione - consegnati alla ragionera 5 e
P43 T 2 [ENTRO 10 gg. dala scadenza dei termini contrathuali f n® atti per liquidazione consegnati alla ragonena »= x a2 Bozzato tutti i setton Satiore Efficacia Cuadr. 100% x x
)
(Controllare i fomitore (n® controlll effethuat sui fomion con esito positvs -DURC - Equitalia - Agenzia enfrate, | . - . Segretens
P48 T ¥ etc. /" controlli sui fomitori richiesti -DURC - Equitalia - Agenzia enfrate, eic.) ind. * 3 Bozzata U s=tion Settore Efficaca A e * *
Tempestivita dei pagamenti ai crediton (Indicatore ANNUALE di Tempestivita dei pagamenti — ai sensi del " . Qualia /
P43 Ente 4 DPCM 22/0/2014) X x a2 Bozzato Angelon Battaglia N s A no x x
Tempestivita dei pagamenti ai crediton (Indicatore TRIMESTRALE di Tempestivita dei pagamenti — ai sens . Qualia /
P43 Ente 4 del DPCM 22/0/2014) X x a2 Bozzato Angelon Battaglia tkd uadr. no x x
Fag oG 1 ?m la soddisfazione del cliente (n® indagini di customer non realizzate | indagini programmate <= __ x a5 Bozzato Bozzatn Efficacia A 5%, x x
P30 DG 1 [W® scritture private sottoscrfte (per settore) a2 Catania MC Catania MC | Ind. quanttative | Quadr. no X X
P50 DG M* contratti da stipufare pervenuti dai settori a2 Catania MC Catania MC | Ind. quaniitative A no x x
Sottoscrvere confratt in temps brevi (n® contratti stipulati entro trenta giomi dalla ricezione documentazions . . . oy
PS50 DG 1 ditta / n° contratt stpulati >=...%) X X a2 Catania MC Catania MC Efficacia Quadr, T0% X x
P DG 1 |MWF regolament modficat-adottati 35 Bozzato eri Efficacia A no X X
o [Realzzare interventi di supporio informatao-nformatico ned tempi (n® interventi ungenti e non urgent gestti o . . .
Fi2 = ! rispettivamente cltre 3 gg. & f gg. / n® interventi urgenti & non urgenti gestiti <=.._%) x 33 | Sentambmgo Santambrogia Efficacia Quadr. % x *
o Tempo medio d nsoluzione guast segnalat (n® ore d ntenvento effettuate per isoluzions di guast segnalati / o . Qualita
P32 SF 2 n® guasti segnalati 33 | Santambrogio Santambrogic —Y A no x x
. . . . . s . Colombo e
Efficacia recupero crediti (n® procedure costtive attvate extratributane e tributarie / n® crediti tributar ed ~ .. . .
P33 T 1 estrstributan in sofferenza =, ) x 3o Codormbo tutti i settorl | Segretens Efficacia A B x x
Setiore
P53 T 7 Efficacia recupero crediti (N dilazioni pagamentl concessi su awwisi di accertamento, iquidazioni, ingienzicni a0 Colombo it | seth gdcwbc- = Ind it A
per entrate ibutarie) Colo i setton Seeg-etm;e: . quantitative no x x
Evadere le pratiche di nimborso, avent copertura in Bilancso, nei tempi attesi (n® provvedimenti di nimborso, Zampien e
P34 T 1 [awenti copentura in Bilancio, EVASI - ossia accolti o diniegati - nei termini attesi / n® totale rchieste difmborso|  x x x i} Valada tuttii settori | Segreterie  |Cuslts | effcacia A 5% X X
awenti copertura in Bilanco >=__%) - TRASVERSALE Settors
Bilancio entro il 3112 {rispetio dei tempi programmati nelle ativita relatve a: predispeszione schemi, invio
P33 T 1 |nota @i diretion di settore, elaborazone document da parte dei settor, verifica equilibn, predisposizions x 42 Casalone Casalons Efficacia A 10pg x x
ta presentamone bilancio per i C.C. con giomi medi di rtardo <=__gg)
Pianc Esecutivo di Gestione redatio nei tempi (nsenimento & completamento obiettivi di progetto nel rspetto . .
P35 T 2 della scadenza, con un riardo <=..gg) X 35 Casalone Bozzato Manti Efficacia A 403 X x
[ DG 1 |W° delibere di vanazioni PEG || 35 Angelon Eozzato Ind. quanttativo A no X X
P57 s 1 eqmﬁh al lc.]t:-lslc {n® fogli di ossenazone evasi ENTRO 60 gg. dalla richiesta /' n® fogli di osservazione x N x x a4 Ferrar Fermari Quaits | effcacia| Cuadr. 100% N B
Pa7 SF M® fogl di osservamone presentati 44 Fermar Feman Ind. quantiative | Quadr. no X X
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P Settore . — Macroa Resp Resp. Dato Valore anno rilevazione
%25 resp.  |m.obj Obisttivo/indicatore el e =T - a . i Tipo indicatore | Frequen. | atteso/
50 | Obiettivo wopts R~ e | tHVitE | Processo | 2P0 | rilevazione standard | 2021 | 2022 | 202
o (Capacita di gestione {n® fogli di osservazione CHIUSE evasi-dniegati-mprocedibli-archviati fn® fogl d . Qualta ! —
Par = 2 lossenvazions con scadenza dei temmini MELLANND o chiusi anticpataments nellanno) ® x B Ferman Feman elasticita A 0% x * *
P57 SF 2 |M® fogl di osservazione diniegat-improcedibili-archaiati 44 Ferrari Fesmari Ind. quantitative A no x H x
P37 SF 3 | Gestire e volture (n* wohure del dati catastal relatvi a TERREN! & FABERICATI 44 Femarn Femar Ind. quantitativo A no X E X
T
P33 SF 3 [Tempi med di smistamento della posta in amweo (giomi) 34 Dl Grande Dal Grande te'?nuitﬁavlté A no x x x
[ SF 2 |Vohme dela comspondenza protocollata (n® atti di posta protocollata n entrata) Er) Dal Grande Dal Grande | Ind. quantitative A no X E X
Rilasciare | permessi di costruire residenzial entro 60 giomi (n® permessi di costrure residenziall riasciati e - P
P&l PT 1 [ENTRO 50 giomi / n* permessi di costruire residenziali rlasciat = . X x x x 5 Capas Diapas Qualita / efficacia| CQuadr. 0% x H x
[2:1] PT M* permessi di costuire residenziali protocollat nell'anno 5 Capas Dapas Ind. quantitative A no X E X
P&l PT M* permessi di costruire RESIDENZIAL| convenzionati rilasciati nellanno kil Dapas Dapas Ind. quantitative A no X X x
P&0 PT 3 Cmc:ude:re i p!'n_c,ed'rtle"ti d_luen‘c.a nel rispetio dei termpi (n° SCIA residerziall verficate nei tempi [ n” totale x x x x 5 Dapas Dapas Qualts | effeacia| Quadr, 100% x % «
SCIA residenzialil verficate = ...%)
P&l PT 3 |N® SCIA residenziali protocoliate nellanno 5 Dapas Dapas Ind. quanttativo A no X E X
P60 PT 3 ClA residenziali protocollate nellanno 5 Dapas Diapas Ind. quantiative A no b X x
(Capacita di gestione ((n® permessi d costruire residenziali con scadenza ded termini NELLANNO (presentat
dal 1 now. dellanno precadente al 31 oit. dellanno in eorso, detratt | sospesi) CHIUSI nonche quelli presentati
nellanno (dal 1 nov. al 31 dic. dellanno in corso) chiusi anticipatamente: rilasciat-dinisgati-mprocedibl- Qualita / —
PEO | FT | 4 |ohiviati/ n* permessi di costruire residenzili con scadenza dei termint NELLANMO (pressntati dal 1 nov. ® x 3 Dapas Dapas slasticits A 00% x * x
dellanno precedente al 31 oft. delfanno in corso, detratti | sospesi e gli eventualmente chiusi
anticpatarmente])
Rilasciare permessi di costruine nes termpi (0° permessi di costruire, finalizzati ad attivita economico-produttive,
P&l PT 5 [|rilasciati ENTRO &0 giomi /n* totale permessi di costruire, finalizzati ad attivita economico-produttive, riasciati X x x Dapas Dapas Qualits / efficacia| Cuadr. 100% X X x
=%
P&l PT 5 |N® permessi di costruire (finalzzati ad attvita economico-produttive) protocolati nellanno Dapas Dapas Ind. quantitative A no X E X
Pl PT 5  |N® permessi di costruire (finalizzati ad attwita ECONOMICO-PRODUTTIVE) convenzionati riasciat nellanne & Capas Dapas Ind. quantiative A no x X x
(Concuders | procediment di werifica nel rispetto dei tempi (n* SCIA finalizzate ad ativita sconomico- e —
Fe0 al & produttive verificate nei temgi [ n® iotale SCIA finalizzate ad attvita economico-produttive verificate = %) ® x x x Dapas Dapas Qualta / efficacia| - Quadr. 00% x * *
P&l PT & |WF SCIA (finalizzate ad attivita economico-produtive) protocollate nelanno Capas Dapas Ind. quantiativo A no X X X
[2:1] PT [i] * ClA (finalizzate ad atfivita economico-produtive) protocollate nellanno Capas Dapas Ind. quantiative A no X E X
(Capacita di gestione ((n® permessi di costruire finalizzati ad attivita economico-produtiive con scadenza dei
t=rmnini NELL'/ANMNO {presentati dal 1 now. delfanno precedente al 31 oft. delfanno in corso, defrafti | sospesi)
(CHIUSI nonché quell presentati nellanno (dal 1 nov. al 31 dic. dell'anno in corsa) chiusi anticipataments: Qualita / P
Pe0 FT 8 rilasciati-diniegati- improcedibli-archiviati | n° permessi di cosiruine finalizzati ad aftivita economico-produtiive ® x Dapas Dapas elasticita A oo% x * x
con scadenza dei termini NELUANMO (presentati dal 1 now. dellanno precedente al 31 oft. delfanno in corso,
detratti | sospesi e gh eventualmente chiusi anticipatamente])
Tempo medio d rlasco pemmessi d costruire (PdC residenziali e PdC finaizzati ad ativita economico- Qualta !
P&l PT 9 produtiival X Dapas Dapas it A no X X x
[2:1] PT 10 |Cualta degl atti [n® azioni di autobuteda nel procedimenti di PAC { n® procedmentt di PdC conchesi) x 5 Capas Dapas Efficacia A 0% X E X
P61 SF 1 |Afti notficati nei tempi (att notficati ENTRO i temmini / athi notificat =...%:) X X Dal Grande Infanting | Qualits | efficacia| Quadr. 100% X X x
P63 PT 3 |N® infiortuni in itinere annui, dichiarati nella funions penodica 45 Fem Maiod Ind. quantiative A no X X x
P83 PT 3 |W° mfortuni annui, dichiarati nella rmicne penodica 45 Fesmi Maicd Ind. quantitative A no x H x
(Controllare effcacemente glii strumenti di mesura (n® controlli realizzati sugli strumenti di mswa /n® controli . . .
P&d PL 1 programmati nelfanne >=_.._%) x [} Cimng Cimino Efficacia A BO% x X X
P64 PL M® strurmenti di misura riparat [i] Cimna Cimino Ind. quanttativo A no X E X
P83 SF 1 |N® organsmi partecipati dallEnte 38 Bonanata Casalone Casalone | Ind. quanftativo A no X E X
PG5 DG 1 |Un referto di menitoraggeo nel tempi {ritarde nella_redazone del referto di controlle di gestione <. pg ) X 35 Bezzato Bozzato Efficacia Cuadr. i4gg X S z
. - : — — . . - -
g8 T 2 |: ;:::o't di monitoraggic compiiato nel tempi [ritardo nella compilazione del montoraggio da parte dei setbor x a5 B Bozzsio Effcacia Cuadr Bog N P X
P& PT 1 [% lavor iniziati nei tempi [n® lawon consegnati nel tempi / n° kavor da consegnare =...%) X X B Moroni Moroni Efficacia A 100% X X X
P57 FT 2 __[Lavor sotto controlle in® Lavon assoggettati a penali per rtardo /' n” lavor wimati) X [} Momoni Moron Efficacia A no X 3 X
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= B
Settors Resp. Dato Valore anno rilevazione
Proces| " op L_L Ohiettivolindicatore okired] L Mol prec | sesemom | FES | Tipo indicatore | Frequen. | atieso
52 | Obiettivo s o | s || EEOCREED o iy || RSN RIS standard | 2021 202 | 2am
F&T FT 2 |Regolare esecumone dei lavon (0 lavon assoggetiat a penall per dfformita [ n® Evon ulmati) X [:] Momoni Mironi Efficaca A no x ] x
P&7 FT 2 |Laven sotto contnollo (n® schede di conirollo redatie dai RUP) x 2 Moroni Cipgpeonien Ind. gquantiativo A n X x X
Opere realizzate nel tempi In® centificat di regolare esecuzions CRE e colaud presentati dai tecnici intemi nei - s ;e Sane
P87 PT 2 sevrrini ] n® v ullimat das tecnici emE=. %) x x x & Momoni Muoron: Efficaca A 100% X X x
P&7 PT 3 [N modifiche! N variant approvate di cui afart 106, comma 1, bkettera a) Dugs. 502018 X B Moroni Cipponen | Ind. quanttatve A no X 3 X
F&T FT 3 |N° modifiche! N° variantl approvate di cuwi afart. 106, comma 1, kettera b) Dugs. 502018 x -] Momoni Cipponen | Ind. quanttativo A no X * x
P&T PT 3 [N modifiche! N* variantl approvate di cui afart 106, comma 1, kettera ¢} Duigs. 50/2018 X ] Moroni Cipponeri | Ind. quantiativo A no X X X
P&7T PT 3 [N modfiche! M* variant approvate di cui afart 106, comma 2 Digs. 502013 X [] Moroni Cipponer | Ind. quantzativa A no X 3 X
Fendiconto entro i 30 aprie (proposta & documentazione per approvazions rendiconbo inviata al CC eno i . =
Phd 5F 1 1 e = x x 42 Angelon Angeion Efficacia A 3gg X E X
Ciare esecuzions 3 progett vaidat {progettl esecutwi verficati ai find della validazione da tecnict intermi e PR
P83 PFT 2 ENTRO 15 og. / n° totale progefti = .. %) x x B Moroni Cascano Efficacia A 100% x t x
] FT 2 |Capacita di verifica intema (n* progetti esecutivi verficati dai fecnici nteni [ n° totale progetti da verficare) B Miomoni Casciano C Efficacia A no x X x
P70 D5 i [N° progett della Direzione Tecnica 35 Bozzato Manti Ind. guantiaive A no X X X
P70 DG 1 [N® iesami della Direzions Tecnica 35 Bozzato Manti Ind. quantiative A no X 3 X
P70 DG ! |N° sedute delia Diremone Tecnica 35 Bozzato Manti Ind. quantiativo A n x ] X
(Gectie k= segnatagioni ned minor termpo possible da parte ded Senvizio Qualita [segnalaziont S50 gestite oitre 1
En DG = 20 giomi dal rcevimento delia segnalazione | segnalazioni S50 gestite <=___%) - * =0 Bozzoda bk Eicac Duieck: ok x * *
Atuazione delle azion! ne tempi da parts degli Uffici {n® azioni - agon’ comettve, aggiomamenti, revisioni - i X 5 e
P71 T 3 | hime diagl uffici el temgi / n° azoni atuate >= x X 35 Boezato Manti Efficacia Quadr. To% X X x
P72 DG ! |Fealzzanone Audt nterm (n® audit process) realizzali | n° audt process: programmat == %) x X 35 Bozzato Manii Efficacia A B X X X
Aggiomareirevisionans | documenti della qualita nel tempida pmeeel Senizao Qualita 'Jz.onl cometive, ) A
P74 DG 1 i, rekisioni i il il ot i e X X a5 Bozzato Manti Efficacia Quadr. 12.50% X X x
i i in®
PTS =7 1 Ges:meﬁﬁl:epzndﬁ per la denomimazione di ares entro | 1er1p' n pratiche approvate entro 120 gg i i - Cattnco c = Effeacia A B0 i i Z
= Approvvigionamenti nei tempi n® ordini fomitura di materale gia impegnato con detenming emessi oltre 7 pg a0 3 3 ey
P77 5F 1 daka richiesta { n* richieste <= %) x x 2 Alaga Alaga Efficacia Quiadr. 12% x X x
P77 sF 1 |MN° ordinativi ermessi dallufiicio provweditorato nellanno 2 Alagia Alagia Ind. quantiativo A .03 x % x
P78 5C 4 N permessi CEE gi ngo penodo rlascati 20 Cunti hhutei Ind. guanttativo A no X X x
P78 S 4 N permessi di soggiomo rlasciat 20 Camti Mutti Ind. quanttativo A no x X X
(Wi 5C 4 |M° tessenni wenaton rlasciat 28 Curti Curt Ind. quanttativo A no 2 % x
P78 a0 5 E:"l‘cK:I'I‘EI'I'tQ.EE'SEﬂﬂZIU di front office (grado di soddisfanone ded senizio d from-office »=_. punti) - i & = 20 Curti Waici Curt Clual(a. f Biennale | 8 (su1d) ! g
frequenza bisnnale percEpita
& o _ 5 i = T Qualia /
P78 5C 3 |Tempo medio di attesa alo sporiedo o front office (URF) X 20 Curti Maicf Curti s A no X ] x
o Aggromamento delle notizie e dab sul sito nei temp (aggiomament: sul sito realzzah ENTRO 5 giomi lavoratv e . = = -
EIE = ! |k richiesta ! ricnieste di aggiomamento di notie & dati sul sto >=...%) * * = Buh Gt P Efhcec s B i * ¥
P78 SC ! |N° accessi al sio isttuzionaie 20 Camti Brescia Ind. quanttativo | Cuadr. no X X X
P78 sC 1 |W® segnalazioni dei cittadini noltrate al webmaster s} Chnti Brescia Ind. quantiative | Cuadr. no x S x
P78 SC 2 [N Consigho comunale via WEB (0" accessi medi per ascolte seduta consight comunale) 28 Chari Brescia Ind. quantiative A no X i X
- . - - 55 =1 —— —
P79 =0 § Fealizzare n_e:t:rr%_l progetti sociall programmati (n® propett & attivita realizzati [ n® progett e attivita « x 18 DAgosting o i Efficacia A 5L L . N
- |Gestre gi aggiomament cartografic nei temp (0 progett di aggomamento cartograficl inserti ENTRO 20 og e
PA0 | PT | 2 |dakatrasmissione uficio S.LT. | n* progets cartografci pervenutial SAT. > = . %) X i % W | Sltanen Catanen Hhcacs Sk ] ¥ % %
Fa1 5C 1  |Accogimento noorsi su schede di valutamone (0 noorst aceolt dal NdW [ n® ncors: presentatl & NdW <= %) 45 Maeohi Marchesn Efficacia A 0% x x x
2 A i § oo q i 0 T
At T 2 \..ils‘.are le s:gede d;v??.llmme%] nei temps {schede di valutazione valdate ENTRO la scadenza [ schede di 5 i 45 Maich Marchesin Effcacia A 0% . % "
Assepnare gii obiettvi nes tempi {n® schede di valutazione con obietivi assegnafi ENTRO la seadenza / n® i Aiies
Fa1 T 3 scheds di valutazione assegnate a setiore = %) x X 45 Maschi Marchesn Efficacia A 100% X 1 X
| In3 risposta nei tempi (n° attestagoni idoneta aloggatva niasciate ENTRO 20 gomi dala nchiesta | n® i P oy g "
P2 PT 1 attestazion idoneta alloggiativa riasciste = .. %) X = X X X 18 Maicii Fni Dlapas Quafts [ efficacia| Quadr. i00% x % x
Capacits di gestione (n° attestazioni idonet3 aoggiative CHIUSE: rlasciatedinisgate-improcedibili-archwiate | : s Quaita | 3
e 2 2 n* attestazioni idoneia alkoggiative con scadenza dei termini NELLANND o chiuse anficipatamente nellanno) ¥ - x 18 Mesch b Doyl elasticts A T x ¥ %
o Richeeste di appuntamento evase nel temp (n® appuntamenti fissati entro 13 gg dalla nchiesta /' n” = o iy Saiat: i
Faz i 2 appmtamenti richiesti 5= ._%) A % x x 18 Maioli Maicd Curt Quafts | efficacia| Quadr. 100% x H x
FPubbdcta degi incarichi {n* afidamenti incarichi di consulenti & colaboraton pubblicati sul sto istfuzionale | n® - | Segretens 5 I
P33 T 1 v Ewiihs o beneaderb Ec;oﬂ.al:aatad adati=..%) x x x 45 Modolo futti | setton Scttore Efficacia Quadr. 100% x X X
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Allegato 2 al sistema per la performance organizzativa - 2021 Registro degli Obiettivi/Indicatori NO SGQ

Ferdoreree
= Valore ann dl rievaziong
Fonie Obistiivanndicators el msomin | Macroalll ooss Dalo RSP | ipo indicators | frequen. | atteso
o wits Rilevaziona
Lt Betture atandard 2021 2022 2023
Commlie preventivo sUEe alivia produtive (n° parer sspressl nel lemmint | f fchieete dl avwio aiiviia o modmca St i
Ao PT 1 produtiive per fipiagia dl Inquinamento) 2 Caeciano L Casckano L Efficacia A da definirz i1 1 4 X
UtllzZ0 Ol servizio aspoit ines comunal (- passenged med anndl per ognl nea Dhi-Tossa-vende, con Nevasone a R
& =
Ssxtema PT 1 campione, efetizats ne mese dl gennaio) 3 Maronl Mool Ind. quanit A ne X ¥ %
EMcianzs rEE00n0 o380 (n” iessers ahnanamenin rasponD annus student resldent /0" suten resdent soEne
Estema PT 2 supertor def fex - 3 Maronl Monanl Emcienza A no X X ]
5 i | " B - m ™ - - = 1
Estema BT 4 ;f;;-::;i:i?;lsenm trasport! (6pEEa annua complessiva per I s2nviZio raspord [ bm annul percors] &3l mezzl o 3 waaronl Monn Efficienza A no ¥ ¥ ¥
Eslema AT 5 Sosienibiita economica {Epesa SEMVIZID Iraspor | JDNEIDFEI 3 Maroal Momonl EfMicianza A no i X Hy
Estema PT & |Rete del rasposto pubslico (Km sirade percorss dal mezs o frasporo punbilicn / km strade del tarmtoria| 3 Maroal Moronl Efficaca A no X X X
4 " ol 1 i e 5 o
e BT 5 mliz':za Temate rspon pubbicl (Km Sirade percorss dal mazzl di Fasporo pubica/n” femate del raspod ) IR REEE ks A = 5 ? B
Estema PT 8 |itermodailia (n” fermate del imsporil pubbiicl comunl 3 pil ines | n” fermaie iotal del trasponl pubbicl 3 Moroal Mononl Cualta A N x X X
At FT 3 [% consume annua (nuovl edfic mq. supericls Intersszata da nuove lnterventa | my. temitaria) 4 Fil Laverzar & Efficacia A no X i x
Ao T T congump gel temitans {mg. i triana aamcall [ mq IEmRons) 3 Frl LGvezZan G, | Socennina A [ X T X
Al PT 4 % recupero del tamiono (mg. supeificie IMEnessall da un imteryenio Ul sosineto | M. tamano) 4 Fil Lavezzan 5. SosteniolRa A no ¥ i X
Attuazione della programmazions - % [sup. temtora zone s0ggete a PA approvail nel pesiodal sup. femmonoe Zone : - S
At AT - S oo i ] Fril Metts Sosteniolita A no x X X
Ao PT 5 Indics ﬂeﬂ_pl Insediameant pmc‘-.lt:lul nal o - 5% I:I'I'IQ_ al lemono el . ol temtaond 3 destinazione Emnomba] a Frl Mett3 SostenibiRa A no X L4 Hd
Ezlema BT 1 [Spesa pro caphe celluMInazone puabica (Spesa 02l senvizi dl IMINaZIone pUBtica | [Opoazione) & Waroal Beraadl L Efficienza A i) X X %
Estema PT 2 [Puni luce sul temitora (n” puni luce per luminazicne pubbiica | km quadratl iemfiono) 3 Maronl Castlano C. Efficada A no X X %
Estema PT 3 |Punii luce sube sirads (0" punt luce stradale per luminazione | Iotale km inead o strade luminate) E Waroal Casdano C_ Efficacia A no X X X
Eslema | PT 3 [% UmRazine sirade (Iolake km INgan @ Gr=de MUmnale { km siade oel lemona) § Waronl | Casoiann . Efficada A [ ¥ T X
A0 PT 5 Manulenzona strade (A° intarvent! manutentivl an f I strade o2l bermionod -1 Maronl Caetano C. Encacia A no X i X
Ao AT 1 [% copeniura srate con segnakelica (0" segnaletca siadae venicae | km sirage del terlong) 7 Maroal Mononl Efficacia A ne X X %
A PT 2 |Tass0 0l innosamenio (0" segnal 5iade) soceit | ioeall segnal siradak] 7 Maronl Momn Efficaca A [ % X X
Alro PT 3 |Spesa medla seqnaishica (speea seqnaletea | km sirade del femtona) 7 Mool Momonl Efficlenza A no X X x
Ao PT & |Dolazione piste cioiopedonall (km piste ce0pe0onal / km suade o3 tlamtana) ¥ waronl | Casclano . Cualta A no X X x
Al BT T |Svilppa raccolla differenziaia (Tonneliale raccolia nnull diferenalaia | Tonnelials 1003 raccoia i) B Cazciana | Monil Efficacia A ne x T %
CoG PT 2 Spesa EE’"Em'.i‘.' smatimento fflull pro capke [irale spesa raccolis & smalimento wiftull | popolazione) a Casciano L hontl EfMcienza A ng X X X
% ates dectinate a verde pubbdco & privato (Mg ares deslinats 3 verde pubbico & privats - & mferisce 2la superce
compiessiva delie aree destingle, callo strumenip wbanistico generale vigenie, a parco € per il gloco € lo spor.,
Aro PE T Insudendo futte | aree, £l 0l propeta pubbiica che privata, comaress nal parco G.ﬂ.lgl'll:-':D-TO—'-'-”ITESI enal pafco el 1 £l et Cuae A T % X o
Sevesod My Bntiodo comunalke)
Ao =T T [% aree werd] Doscve & TOTesi2non! jmg aree verd DoscIVe & TOresiadion | mg [emiong] il Castiano L Clvertto Cualta = [ X X [
At PT 2 [Supericle ares verd Parchl, di propriets comumale {mg per bpoiogia di parcol 11 Casciano | Dilvetio Quakts A no % X X
Ao PT 3 VErme profapite I'H'q wveroa QUE’JlbL\'WNl&hnE: 11 Casciano L Dilvetin Iy A ] ¥ X X
A BT 4 |Spesa mg verde pubbiAco (spesa annua verde | Mg verde pubica) 11 Casciano L Cilveiio EMcienza A i) X X x
CoE C 1 % spesa soclale (spesa soclale [ spesa compiesslva dellEnde) jl- Calla Calia EfMcienza A no X X X
CoG 50 2 |costo soclzie del servizl socle assstenzlad (spesa soclake | totale enfrate HE 2, 3 sul sociale) 16 Cala Cala Efficienza A no F X %
Ao 5C 1 |EMcaca Intervent mediazions Enguistica (n* alunn| sagquit con medlazione Inguistica / n* alunnt stranlen Iscrit) 18 cala Calia Efficacia A no X ¥ ¥
At =C 1 [intervent dl medazione culuraiz 15 Eruccokr Sruceoler | Ind. quant A [ : x %
Eslema | 5C T[N firocind formalivi StEvall famne AT DL 15 Eruccoen | Paravichl [ Ing. quan A o X X %
Eztema 5C 1 [W" azende che hanno osphain trecin! framite A F.O.L 13 Eruccokr Pamavichl | Ind. quanit A [ K i %
Eslema 5C 1 EmMcacia senvizl irocinia. n® ment 3ssuntl mpn I tiracinio / 0" ulent! colnvoll nel trocinil 13 Bruesolen Pamavichil EMcania A no Ed i X
Ezlema =C 2 |Senido LD.O. 0" azents ikl gel sz iE] Eruccorn Famavichl_| Ing. quanwmaiive A i) X X %
Eslema 5C 2 |Effeaca servizo LD.O candidat Monal per ke azlende / candidas segnaiall dal semvizio 1.0.0. 13 Eruccoler Faraviznl Efficaca A nc X X x
Ezlema = 2 |Effcada serviZo LD.0. cantidal assunll | candioah Idonel pef e azends iE] EruccoRn Famavicnl Effcaca = ] i X %
Eslema SC 3 EMcacia senvimo neollocaziona: nr. candkdatl rcollocat! / n* candidatl gesinl 13 Bruccaken Pamavicinl EMcacta A N X i X
Estema - 4 % gramimenio del senizio Sponedo Lavorn (sustomer) Ind. 13 Bruccokn Pamavicinl G | A TO% x i X
Estema L 1 N bsoritll afia refezione scoiastica 24 Casalone Casakne A no X X X
Sstema 5C 1 |% @ coperura o2l sanvizh refezione scolastica (provent refezions scolastica | spesa per |l servizia refezione scolastica) A Casalone Casalins A no i ] ¥
Eslema =G 2 SMEES DESI (S0e53 SENIZI0 referions SCMaEcE [ n™ past refazions soolsstca) 24 Casalone Caszians A no i i X
CoG 20 T Coninbuln ale sousie dellinfanzia auonome 25 Calla Calla A no A L] L]
Cos = 1T [Fafedpant corsl @ ToMmazioie pemmanents B Cala Cala = i) x X X
[ =C 1 Partecipantl cors! & nuodo & ativits moiode 25 Caia Calla A no X L X
oo =G 1 N® 3unnl anno scolasiico 25 Cala Calla A N X X X
o 5 2 CoBlo Unitanio sefvizln assisienza educatlva (Sp26a senizio aselstenza adweatva f 0™ aiunni con disasiita sequidl oal 25 Cala Calla A no X ¥ ¥
Senizia asslsienza educaial
5 i y i i ki udio | | ™o | 1Es 1
— = : ;p;lls:lur?una plano per il diftio 3o studio |spesa complessiva diriio allo studa / n* wienll del plano dei diftio alio = = — A o i ; »
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Sardiin

Macroat

Rasp.

anna di rilevazions

Fonts Dbistivoindicators Reap. Dato Tipo inmcators | requen. attesn
et witd P Rilevazions Pe q e
ety standard | 2021 2022 2023
Efficacia senmo asslstenrs educaltva (n° Sl con disablits Uit dai sendrio assistenza educativa fn® alunnl con
Altro sC 3 i &4 . ) 25 Caila Calla Efficacia A no % x ¥
disaliiia lscritll)
Al &C T |% @urnl che segue [ CONEigio oneniauve nel D3ssaguo alle scudle supenon 25 Cala Cala Efficaca A 255 x X X
TuaE |
At PL 3 |gradimento servz smitenall (sodmstazions 02l clente atavenso Incagine customer - IaqUenza Dlennas) I, b Mosza (] ey wennale | 7.5 fsu19) ¥ f X
Ao = 3 |Tasso di ascesslbiita {n” ore apertura selimanaa uMiclo URD) 2 Wil Curil Qua:rl:“-‘a A 25 ore x X %
CoE SC 2 incidenza personale URP (popolazione / n° dipendant] 3 tempa pieno uMco URP) 3 Maiod Maioll EMmcienza A no Xz X X
Al S0 1 N* visudlrzazion! delia pagina web “consigio comimale on ing” 29 Bruccaoken Ernsscia Ind. guanikativo A no Xz X L]
Altmo SC 1 N* visualizzazion! delis videoregisirazion| per seduta consilare 3 Bruccoler Brascia Ind. quantiative A no x x X
Altng T 1 " ricors! - &t di cazione pervenull @ promess! [Legall, asslewalivi, Thuian e di Folizla Locals) Ell Mant Manti Ind. quaniiiadivo A no X X X
[ 3 o | e RiE (e 70 | k=T L tan 0 pare . ,
Ao oG 2 3T dI N3 legale resl ening | lermin| regolamenian (- pared |egall eno | Emminl rego@mentan / 0 paren di natura % 1 F— F— JE— A — - x i
=gale nchies:)
Al 5C 3 |Tasso di sviluppo del senvizl erogatl on ine 3l gfadinl (0" senvizl on Ine atfivatl |/ n* senizl an-ing programmatl) .. % 3 healod iaiol Efficasia A da definine x X e
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