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COMUNE DI CORATO

Ufficio del Segretario Generale

SISTEMA DI MISURAZIONE E

VALUTAZIONE DELLA

PERFORMANCE 
a cura del Segretario Generale  e dell’Ufficio di supporto all’OIV
Oggetto e finalità

La necessità di rispondere adeguatamente alle esigenze crescenti dei cittadini, in termini di qualità delle politiche e dei servizi,con risorse scarse, obbliga la Pubblica Amministrazione a conoscere in modo approfondito le loro performance economico-finanziarie e organizzative al fine di individuare modalità e opportunità per raggiungere gli obiettivi strategici e politici, assicurando sia la qualità dei servizi che l’efficacia dell’azione amministrativa.

Tali esigenze mettono in rilievo, da una parte, la necessità di sviluppare sistemi di misurazione e analisi della performance capaci di indirizzare iniziative di miglioramento, e dall’altra, la complessità per un’amministrazione pubblica di definire gli elementi da misurare per valutare l’efficacia d una politica, la qualità di un servizio o la propria capacità organizzativa.

Il presente documento definisce i criteri e le metodologie per la misurazione e la valutazione della performance dell’Amministrazione secondo i principi dettati dal Decreto Legislativo 150/2009, dalle deliberazioni della Commissione per la valutazione, trasparenza e l’integrità delle amministrazioni pubbliche istituita ai sensi dell’articolo 13 di detto decreto.

Il sistema è finalizzato a comunicare e a realizzare le strategie dell’amministrazione rivolte al soddisfacimento dei bisogni della collettività, nonché alla crescita delle competenze professionali dei singoli e delle unità organizzative impegnati nell’erogazione dei servizi, anche attraverso la valorizzazione del merito e l’erogazione dei premi per i risultati ottenuti.

Definizioni e terminologia fondamentale

- “Performance” : il contributo che un soggetto (organizzazione, unità organizzativa, gruppo o singolo individuo) apporta al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi per i quali l’organizzazione nel suo complesso vive ed opera;

- “Performance organizzativa”: la performance ottenuta dall’ente nel suo complesso o dalle singole unità organizzative nelle quali si articola;

- “Performance individuale”: la performance ottenuta da singoli individui o gruppi di individui;

- “Piano della performance”: l’insieme degli obiettivi strategici ed operativi alla base dell’attività dell’amministrazione, approvato e revisionato annualmente dall’amministrazione;

- “Misurazione della performance”: attività di riscontro tra i singoli obiettivi prefissati e i risultati raggiunti, sulla base di indicatori misurabili riferiti a processi o prodotti o impatti sui cittadini;

- “Valutazione della performance”: attività di analisi e valutazione dei risultati ottenuti dall’ente, dalle unità organizzative o dai singoli, sulla base della misurazione della performance, delle aspettative e del grado di soddisfacimento dei bisogni dei cittadini e degli utenti, anche in prospettiva futura;

- “Rendicontazione sulla performance”: descrizione periodica delle risultanze dell’attività di misurazione e valutazione della performance indirizzata agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai cittadini ed agli stakeholder;

- “Sistema di misurazione e valutazione della performance”: il complesso dei criteri che definiscono le caratteristiche, le metodologie da utilizzarsi, le fasi ed il ruolo dei singoli soggetti coinvolti del processo di misurazione e valutazione della performance;

- “Obiettivo”: la definizione puntuale di un traguardo che l’organizzazione o l’unità organizzativa si prefigge di raggiungere in determinato arco temporale per realizzare con successo le proprie finalità;

- “Risultato”: l’effetto tangibile che l’obiettivo si prefigge di raggiungere affinché questo possa dirsi realizzato ovvero l’effetto realmente ottenuto alla fine del periodo;

- “Programma”, “Piano di attività”, “Progetto”: la descrizione organica delle attività e delle operazioni da realizzare per raggiungere un obiettivo, del risultato da ottenere, degli indicatori e target affinché esso possa misurarsi il suo effettivo raggiungimento, delle risorse da utilizzarsi e delle fasi temporali che ne illustrano la dinamica;

- “Prodotto”: l’utilità finale, in termini di beni o servizi, rivolti all’interno od all’esterno, cui è finalizzata istituzionalmente l’attività dell’amministrazione e delle singole unità organizzative;

- “Indicatore”: aspetto o caratteristica del prodotto, misurabile, che fornisce informazioni significative sull’efficacia, l’efficienza o la qualità dell’attività svolta e sul grado di raggiungimento dell’obiettivo;

- “Target”: valore che un soggetto si prefigge di ottenere dall’indicatore prescelto perché l’obiettivo possa dirsi raggiunto;

- “Benchmarking”: processo di confronto attraverso cui identificare, comprendere ed importare le buone pratiche che si sviluppano in altre organizzazioni;

- “Stakeholder” o “portatori di interesse”: qualsiasi gruppo qualificato di individui, formalizzato o no, che può essere influenzato direttamente o indirettamente dall’ottenimento degli obiettivi dell’amministrazione o comunque dalla sua azione. Possono essere interni od esterni all’organizzazione e possono essere portatori di diritti;

- “Outcome”: impatto, effetto o risultato ultimo di un’azione; conseguenze di un’attività o di un processo dal punto di vista dell’utente del servizio o, più in generale dallo stakeholder;

- “Accountability”: il dover render conto del risultato di un azione amministrativa, attraverso adeguate informazioni agli utenti e in modo da permettere a questi di esprimere un giudizio;

Il Piano della performance

Il piano della performance è un documento programmatico triennale che dà avvio al ciclo di gestione della performance . In esso sono illustrati e riassunti:

1. la missione dell’ente;
2. la suddivisione per aree strategiche di intervento;
3. gli obiettivi strategici  per ciascuna area strategica;
4. l’analisi del contesto interno ed esterno e l’apparato degli indicatori e dei valori storici rilevanti da porre a base della performance;
5. gli obiettivi da raggiungere nel triennio con riferimento a ciascun programma della Relazione  Previsionale e Programmatica;
6. gli obiettivi intermedi, validi per ogni anno del triennio, che costituiscono tappe di avvicinamento all’obiettivo finale;
7. per ogni obiettivo, intermedio o finale, le risorse finanziarie, umane ed economiche disponibili, gli indicatori di risultato o di impatto ed i relativi target;
8. l’unità organizzativa ed il centro di costo di riferimento di ciascun obiettivo;
9. l’assegnazione degli obiettivi ai dirigenti e il grado di priorità di ciascuno di essi.
10. gli stakeholder interessati a ciascun obiettivo.
11. la descrizione delle fasi, dei tempi, dei soggetti del processo di redazione del Piano e le modalità di raccordo del Piano con gli strumenti di programmazione economico-finanziaria dell’ente.

Il Piano della performance è lo strumento fondamentale a servizio della trasparenza e della partecipazione. Con il Piano della performance è data chiara dimostrazione, anche attraverso “l’albero della performance”, dell’allineamento e della coerenza dei diversi livelli in cui le visioni e gli obiettivi sono articolati.

Nella redazione del Piano deve essere utilizzato un linguaggio comprensibile ed adatto ad una rappresentazione della performance ai soggetti destinatari dei servizi .

Deve essere garantita la totale accessibilità per cui tutte le informazioni e i documenti utilizzati, nonché gli atti adottati, nell’ambito del ciclo della performance sono pubblicati e resi disponibili a chiunque mediante pubblicazione nell’apposita sezione del sito internet istituzionale. 
Approvazione del Piano della performance

Entro il 31 gennaio di ogni anno o comunque entro 30 giorni dalla data di approvazione del Bilancio annuale di previsione, la Giunta comunale approva il Piano della performance dell’ente contestualmente al Piano esecutivo di gestione.

Il Piano è pubblicato, entro i successivi dieci giorni, sul sito istituzionale dell’amministrazione.

In caso di mancata approvazione del Piano della performance è vietata la corresponsione dell’indennità di risultato ai dirigenti che hanno concorso alla mancata adozione del Piano per omissione o inerzia nell’adempimento dei propri compiti.

IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Formazione del Piano della performance e suo rapporto con i documenti di

programmazione finanziaria e di bilancio.

Il processo di formazione del Piano della performance inizia entro il 1° ottobre di ogni anno e si integra con quelli di preparazione del Bilancio di previsione e del Piano esecutivo di gestione. Entro la suddetta data, la Giunta comunale, a seguito della ricognizione degli equilibri finanziari tendenziali e delle opzioni generali di bilancio per il triennio successivo, formula gli indirizzi e attribuisce le risorse sulla base dei quali i dirigenti responsabili di struttura, entro il 31 ottobre, redigono contestualmente e presentano alla Giunta:

a) l’aggiornamento dei Programmi da inserire nella Relazione Previsionale e Programmatica per il triennio successivo. 
b) le proposte di obiettivo da inserire nel Piano esecutivo di gestione per l’esercizio successivo;

c) la dimostrazione dell’allineamento degli obiettivi di mandato, strategici ed operativi nello schema di piano settoriale della performance;

La Giunta comunale predispone e allega lo schema del Piano della performance dell’ente alla deliberazione di approvazione dello schema del Bilancio di previsione.

I piani operativi di progetto

Entro 15 giorni dall’approvazione del Piano esecutivo di gestione e del Piano dettagliato degli obiettivi i dirigenti adottano, per ciascun obiettivo annuale loro assegnato, un piano operativo con il quale:
a) individuano il personale, tra quello assegnato all’unità organizzativa, impegnato, anche parzialmente, nella realizzazione dell’obiettivo;

b) comunicano indicazioni sui metodi di lavoro, le singoli fasi e la relativa tempistica;

c) individuano i compiti assegnati a ciascun dipendente;

d) in relazione ai compiti di cui alla lettera c), specificano obiettivi di gruppo o individuali finalizzati al successo dell’obiettivo dell’unità organizzativa.

Il piano operativo è trasmesso, a cura del dirigente, a tutti i soggetti impegnati nell’obiettivo.

Nella formazione dei piani operativi deve essere utilizzato il metodo del coinvolgimento e dell’analisi collegiale del suo contenuto con tutti i soggetti interessati.

I piani operativi di progetto possono essere modificati ed adattati dal dirigente nel caso in cui dovessero sopraggiungere esigenze diverse nel corso dell’anno.

Entro il 15 aprile, il 15 luglio e il 15 ottobre di ciascun anno, i dirigenti responsabili di struttura redigono il report sull’andamento degli obiettivi operativi annuali loro assegnati, con riferimento della situazione al termine del mese precedente. Ove il Piano esecutivo di Gestione risultasse approvato in data successiva al 31 gennaio, il primo report è riferito alla situazione del 30 giugno.
Il report, per ogni obiettivo, è costituto da:
a) informazione sintetica sull’andamento complessivo dell’obiettivo;

b) segnalazione delle criticità eventualmente insorte tipo:

I. aumento non preventivato delle risorse necessarie;

II. imprevisti che hanno inciso sulla disponibilità delle risorse umane o finanziarie già preventivate;

III. fatti gestionali di competenza di altri centri di responsabilità,interni od esterni, chiamati a contribuire all’attuazione dell’obiettivo;

IV. norme che cambiano il contesto giuridico sul quale si fonda l’obiettivo;

V. insorgenze amministrative che hanno imposto o impongono oggettivamente un nuovo assetto delle priorità e/o dei carichi di lavoro.

c) indicazione delle proposte per il superamento delle criticità.

Le proposte di incremento delle risorse finanziarie e/o umane assegnate con il Peg alla realizzazione dell’obiettivo devono essere accompagnate da una proposta di corrispondente riduzione delle risorse assegnate ad altri obiettivi tra quelli di competenza.

I report sugli obiettivi annuali, redatti preferibilmente attraverso procedure informatizzate, sono trasmessi all’Ufficio di supporto dell’OIV che li inoltra alla Giunta, accompagnati da un proprio referto che riassume, elabora e commenta le loro risultanze, entro i 15 giorni successivi alle suddette scadenze. 
Entro il 15 luglio di ogni anno i dirigenti redigono il report sull’andamento degli obiettivi strategici triennali e dei programmi della Relazione previsionale e programmatica, con riferimento alla data del 30 giugno.

Il report sull’andamento degli obiettivi strategici è redatto con le stesse modalità di cui agli obiettivi operativi ed è conseguente a questi.

Il report è trasmesso all’Ufficio di supporto dell’OIV e al Servizio finanziario, che lo allega alla deliberazione relativa alla verifica dello stato di attuazione dei programmi da questi istruita.

Entro il 31 gennaio di ogni anno, ogni dirigente responsabile di struttura redige e trasmette al all’Ufficio di supporto dell’OIV il report finale sui risultati ottenuti, con riferimento a ciascun obiettivo operativo dell’anno precedente.
Il report  finale  dovrà contenere:

a) l’illustrazione dettagliata dello svolgimento del progetto, delle azioni realizzate, del tempo utilizzato, delle criticità superate e di quelle non superate, delle risorse impiegate e di quant’altro utile a descriverne l’andamento e a giustificarne i risultati finali;

b) i risultati ottenuti, i valori raggiunti dagli indicatori ed il suo raffronto comparativo con quelli preventivati;

c) considerazioni di sviluppo e di prospettiva utili al miglioramento della performance.

L’Ufficio di supporto dell’OIV inoltra i report all’Organismo Indipendente di Valutazione,  entro il 28 febbraio di ciascun anno.

La Relazione sulla performance

Entro il 30 giugno di ogni anno, sulla base delle risultanze del processo di misurazione e valutazione della Performance organizzativa e individuale compiuto dall’ Organismo Indipendente di Valutazione e dai dirigenti, la Giunta comunale approva la Relazione sulla performance relativa all’anno precedente.

Nella Relazione si dà conto dei risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto agli obiettivi inseriti nel Piano della performance.

La struttura della Relazione riproduce quella del Piano e la integra con l’indicazione dei risultati ottenuti riferiti a ciascun obiettivo, con la dimostrazione dell’andamento storico dei principali indicatori di performance e con le valutazioni di prospettiva in relazione agli obiettivi strategici perseguiti. La Relazione riferisce anche sugli esiti della performance individuale.

La Relazione è pubblicata sul sito istituzionale entro dieci giorni dalla sua approvazione.

CARATTERISTICHE STRUTTURALI DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Gli ambiti dell’attività di misurazione e valutazione della performance organizzativa

Il sistema è chiamato a rilevare, misurare, graduare e valutare, distintamente:

a) gli effetti reali delle politiche attivate dall’amministrazione comunale sulla soddisfazione dei bisogni della collettività;

b) il grado di attuazione di piani e programmi, ovvero il rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) il grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive ;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali e capacità di attuazione di piani e programmi;

e) 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;

f) l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento e alla riduzione dei costi nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;

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

Carattere generale degli obiettivi
Gli obiettivi sono definiti all’inizio del periodo al quale si riferiscono e sono soggetti a revisione sulla base dell’andamento del loro processo di realizzazione. Qualsiasi revisione deve essere comunque coerente con la programmazione e deve tendere ad ottimizzare l’impiego delle risorse a disposizione.

Gli obiettivi devono essere espressi in modo chiaro e non generico, e deve essere  chiaramente specificata la coerenza tra obiettivi,indicatori e target.

Ogni obiettivo deve essere accompagnato da almeno un indicatore e ad esso deve corrispondere una risorsa di tipo finanziario, economico, strumentale e di personale tendente al suo raggiungimento.

Gli obiettivi assegnati devono essere accettati. Al raggiungimento di un obiettivo possono concorrere unità organizzative diverse. In tale caso una, a seconda della finalità prevalente e/o finale dell’obiettivo assume il ruolo di unità promotrice, le altre quello di unità di supporto.

Si distingue tra obiettivi strategici (di lungo periodo) e obiettivi operativi (di breve periodo).
Obiettivi strategici e outcome

Gli obiettivi di outcome o comunque strategici sono individuati dal Consiglio Comunale attraverso:

· l’approvazione delle Linee programmatiche di mandato

· i Programmi della Relazione Previsionale e Programmatica triennale allegata al Bilancio di Previsione.

Ciascun programma della Relazione Previsionale e Programmatica deve riferirsi espressamente ad uno o più degli obiettivi strategici come sopra definiti e richiamati e costituisce il piano di attività finalizzato al loro raggiungimento.

 Ad ogni programma è associato un responsabile rappresentato da un Dirigente dell’ente.

Nella formulazione degli obiettivi strategici e dei relativi piani di attività si devono considerare gli impatti prodotti nell’ambiente esterno in termini di risposta ai bisogni ed identificare ex ante gli impatti che ci si propone di produrre.
Obiettivi operativi

Gli obiettivi operativi sono individuati dalla Giunta comunale attraverso l’approvazione del PEG (Piano Esecutivo di Gestione) annuale. 

Ciascun obiettivo è affidato ad un Dirigente che ne è responsabile.
Gli obiettivi del Piano esecutivo di gestione costituiscono l’articolazione operativa annuale degli obiettivi strategici dei programmi della Relazione previsionale e programmatica e sono strettamente finalizzati alla realizzazione di questi. Ad ogni obiettivo corrisponde un progetto ad esso finalizzato.

Ogni progetto è composto da:

a) il richiamo agli obiettivi strategici da raggiungere;

b) la descrizione delle problematiche da affrontare, delle metodiche da utilizzare e delle azioni da intraprendere;

c) la suddivisione del piano di attività in singole azioni o fasi con il relativo diagramma dei tempi;

d) gli indicatori di risultato, con i relativi valori target attesi;

e) l’elencazione della quantità e della qualità delle risorse umane da utilizzarsi nelle attività;

f) l’individuazione delle risorse finanziarie ed economiche assegnate al dirigente per il raggiungimento dell’obiettivo.

Misurazione e valutazione annuale della performance organizzativa.

La misurazione e la valutazione annuale della performance organizzativa è effettuata dall’Organismo Indipendente di Valutazione sulla base dei report finali dei dirigenti e dello schema di referto predisposto dall’Ufficio di supporto dell’OIV. La misurazione della performance consiste nella comparazione tra i valori acquisiti dagli indicatori di risultato dichiarati dai dirigenti e convalidati dall’Ufficio di supporto all’OIV, con quelli posti come target dall’obiettivo, eventualmente modificati in corso d’anno.

L’Organismo può richiedere ai dirigenti o ad altri uffici dell’ente ulteriori dati, rispetto a quelli dichiarati nei report, al fine di effettuare una misurazione ed una valutazione più precisa della performance ottenuta. L’Organismo può procedere a reperire informazioni anche attraverso colloqui con amministratori, Dirigenti e responsabili di unità organizzative.

La misurazione e la valutazione della performance organizzativa è riassunta per unità organizzative e a livello complessivo di ente e deve contenere anche valutazioni di prospettiva finalizzate al miglioramento della performance per gli anni successivi. 
Devono essere in particolare messe in rilievo le criticità riscontrate che mettono in dubbio il raggiungimento degli obiettivi strategici. 
L’ Organismo di valutazione completa la misurazione e la valutazione della performance organizzativa annuale inviando alla Giunta comunale il Referto predisposto dall’Ufficio di supporto all’OIV eventualmente rivisto e modificato, accompagnato da una propria relazione. Gli esiti della valutazione della performance sono comunicati anche ai  dirigenti interessati.  Agli adempimenti di cui al comma precedente l’Organismo provvede entro il 31 marzo di ogni anno. 
Attraverso l’adozione del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa, l’Amministrazione intende ottenere le summenzionate finalità.
L’Ufficio di supporto all’OIV coordina e sovraintende la misurazione e valutazione della performance organizzativa dell’Ente. 

La misurazione e la valutazione vengono realizzate secondo:

1. Grado di attuazione della strategia (
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 riferito all’Ente nella sua interezza)
2. Portafoglio delle attività e dei servizi (
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riferito all’Ente nella sua interezza)
3. Stato di salute dell’amministrazione (
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Per ogni area strategica la valutazione dovrà tener conto, fra gli altri fattori, in particolare degli impatti dell’azione amministrativa (outcome) e dei confronti con le altre amministrazioni (benchmarking).

Il grado di attuazione della strategia è misurato e valutato mediante l’individuazione da parte della Giunta, entro il 31/10 dell’anno precedente a quello di riferimento, di n.1, 2,…… n obiettivi 

Detti obiettivi dovranno necessariamente essere riportati nella Relazione Previsionale e Programmatica e nel Piano Dettagliato degli Obiettivi per l’anno da valutare; a tal fine l’Ufficio di supporto all’OIV controlla la coerenza dei vari documenti. La definizione degli obiettivi deve necessariamente rispettare i seguenti requisiti minimi:

1. chiarezza;

2. presenza consistente di indicatori tra quelli relativi ad obiettivi che hanno un impatto su stakeholder esterni;

3. specificazione dei legami tra obiettivi, indicatori e target;

4. caratterizzazione degli indicatori secondo le schede e i test proposti dalla Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e l’Integrità delle amministrazioni pubbliche (sezione 4.2 e seguenti della delibera n. 89/2010);
5. rilevazione effettiva della performance, secondo la frequenza e le modalità definite nello schema di caratterizzazione degli indicatori.

Per ogni  obiettivo all’interno delle strategie fissate verranno specificati gli opportuni indicatori (che potranno essere di input, output, outcome, soddisfazione, processo, etc). Si procederà a calcolare il  valore effettivo raggiunto dagli stessi rapportandolo al target fissato (
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L’indice i si riferice l’i-esimo settore dell’Ente, mentre j si riferisce al j-esimo obiettivo all’interno dello specifico settore i-esimo.
Tali misure, verranno sommate tra loro attribuendo un opportuno peso (
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) fissato nel piano delle performance.
La somma di tutte le misure 
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Il portafoglio delle attività e dei servizi viene misurato e valutato al fine di verificare la completezza delle attività e dei servizi erogati  attribuendo opportuni indicatori (che potranno essere di input, output, outcome, soddisfazione, processo, etc). Si procederà a calcolare il  valore effettivo raggiunto dagli stessi rapportandolo al target fissato (
[image: image11.wmf]ij

O

): 


[image: image12.wmf]%

arg

et

T

Effettivo

O

ij

=


Tali misure, verranno sommate tra loro attribuendo un opportuno peso (
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La somma di tutte le misure 
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La Performance dell’ i-esimo Settore si otterrà :
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Lo stato di salute dell’amministrazione è misurato e valutato nel seguente modo:
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Il Grado di attuazione della strategia (
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 ) è :
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Il Portafoglio delle attività e dei servizi (
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) è :
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In questo modo il totale della Performance Organizzativa dell’Ente è calcolata nel seguente modo: 
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Dove 
[image: image26.wmf]1

p

, 
[image: image27.wmf]2

p

 e 
[image: image28.wmf]3

p

 sono gli opportuni pesi. 
Tale parametro va tenuto a riferimento nelle fasi di misurazione e valutazione della performance individuale, nello specifico durante la valutazione della partecipazione di ogni soggetto all’ottenimento di obiettivi organizzativi: in particolare, la valutazione attribuita non può superare la presente soglia:

voto massimo attribuibile x Performance Organizzativa %

MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Sono soggetti alla valutazione della performance individuale, con distinte metodologie:

- i dirigenti;

- le Posizioni Organizzative;
- il restante personale dipendente dell’ente.

Finalità del sistema di valutazione individuale

Il sistema di valutazione individuale ha come finalità:

a) chiarire e comunicare che cosa ci si attende – in termini di risultati e comportamenti – dalla singola persona e supportarla nel miglioramento della propria performance;

b) valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future alla singola persona valutata;

c) far emergere e valorizzare le specifiche capacità professionali e organizzative e contribuire alla crescita professionale complessiva dell’organizzazione anche individuando ipotesi di formazione, neo formazione, miglioramento e diversificazione professionale;

d) promuovere una corretta gestione delle risorse umane;

e) premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti;

f) contribuire a creare un clima organizzativo favorevole e migliorare il grado

di soddisfazione personale percepita nei confronti del proprio lavoro.
Requisiti richiesti al processo di valutazione

Sono da considerare risultati e comportamenti attesi e quindi parametri generali di riferimento ai fini della valutazione individuale, quelli che, in particolare, contribuiscono a perseguire:

a) il buon andamento, l’imparzialità e la trasparenza della pubblica amministrazione;

b) l’economicità, l’efficacia e l’efficienza dell’attività amministrativa;

c) l’ottimizzazione delle risorse umane attraverso la formazione, lo sviluppo della professionalità e la flessibilità di impiego;

d) la qualità comunicativa e relazionale con gli utenti interni ed esterni ed in generale con i soggetti con i quali ci si rapporta;

e) la soddisfazione degli utenti dei servizi ;

f) il conseguimento degli obiettivi assegnati dal Piano della performance.

Proposta di valutazione della performance individuale dei dirigenti

Entro 20 giorni dalla fine di periodi legati all’esercizio finanziario, i dirigenti compilano ed inviano all’Organismo di valutazione, un documento di autovalutazione, sui risultati ottenuti.  Il documento riferisce sulla performance realizzata per ciascuno dei parametri che formano la valutazione della qualità della prestazione individuale ai sensi del presente sistema. 
La misurazione e la proposta di valutazione annuale della performance individuale dei dirigenti sono predisposte dall’Organismo indipendente di valutazione sulla base, per la parte relativa alla “Gestione per obiettivi”, degli esiti della valutazione di cui al precedente articolo e, per la parte relativa alla “Qualità della prestazione individuale”, del documento di autovalutazione di cui al comma precedente. L’Organismo si avvale anche di ulteriori informazioni e dati autonomamente assunti dall’Organismo e dall’Ufficio di supporto con l’OIV.
La proposta di valutazione individuale complessiva è riassunta nella scheda della perfomance individuale ed inoltrata al dirigente interessato.
Gli esiti della valutazione individuale sono discussi con il dirigente in colloquio teso ad evidenziare le circostanze che hanno portato al risultato riscontrato e ad arricchire la conoscenza effettiva della performance da parte dell’ Organismo di valutazione.

L’Organismo indipendente di valutazione formula la proposta definitiva di valutazione entro il 31 marzo e la invia   al Sindaco.
Valutazione dei dirigenti - Contradditorio
Entro 15 giorni dal ricevimento della proposta definitiva di valutazione, il dirigente può inviare all’O.I.V. osservazioni od opposizioni alla stessa, al fine di ottenere una revisione della stessa in senso più favorevole.

L’Organismo di valutazione, provvede a convocare nell’arco di trenta giorni dalla data della richiesta  il dirigente che  può farsi accompagnare da un rappresentante sindacale di sua fiducia. Del colloquio e dei suoi esiti è formato processo verbale a cura dell’Organismo di valutazione.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di conciliazione è inviato immediatamente agli interessati. 
Approvazione della proposta di valutazione ed erogazione
dell’indennità di risultato

Il Sindaco approva la valutazione della performance individuale di ciascun dirigente entro 30 giorni dalla ricezione della stessa da parte dell’OIV. Con lo stesso provvedimento è attribuita l’indennità di risultato spettante. Il provvedimento è comunicato al dirigente interessato e trasmesso all’Ufficio competente in materia di liquidazione ed erogazione dell’indennità. Di esso è data conoscenza anche all’Organismo indipendente di valutazione, tramite l’Ufficio di supporto all’OIV.
Proposta valutazione della performance dei dipendenti 

I dirigenti, ricevuta la comunicazione degli esiti della valutazione della performance organizzativa relativa alle strutture che li riguardano, provvedono ogni anno alla valutazione della performance individuale dei dipendenti loro assegnati, secondo i criteri e con le modalità stabilite ai fini della valutazione è utilizzata apposita scheda di valutazione.

La valutazione è effettuata dal dirigente, avvalendosi eventualmente dell’ausilio del responsabile dell’unità organizzativa di gruppo cui appartiene il dipendente.

Nel caso in cui, nel corso dell’anno di valutazione, sia variata l’unità organizzativa di appartenenza del dipendente, la scheda di valutazione è comunque compilata e sottoscritta dal dirigente competente alla data del 31 dicembre del medesimo anno, acquisite le valutazioni dei dirigenti competenti per periodi precedenti.

La scheda di valutazione del personale comandato è compilata e sottoscritta dal dirigente di riferimento acquisita la valutazione informale del dirigente dell’ufficio dell’ente presso cui detto personale presta servizio. L’acquisizione della valutazione è preceduta preferibilmente da un colloquio tra i due dirigenti interessati.

Nel caso di dipendenti assunti o cessati dal servizio in corso d’anno, la valutazione viene comunque effettuata, a condizione che tale periodo sia almeno pari a quattro mesi. La valutazione viene effettuata anche nel caso di passaggio alla categoria superiore nel corso dell’anno, distintamente per i singoli periodi, semprechè questi non siano inferiori a quattro mesi. Ai dipendenti assunti successivamente all’approvazione del Piano operativo di progetto cui sono inclusi deve essere sempre assicurata una specifica informazione.

Gli esiti provvisori della valutazione sono presentati dal dirigente a ciascun dipendente in apposito colloquio, durante il quale l’interessato può chiedere di far inserire a verbale proprie osservazioni. La scheda di valutazione definitiva è consegnata al dipendente entro il 31 marzo.
Contestualmente le schede sono trasmesse all’ufficio competente per l’erogazione degli incentivi connessi alla valutazione. Il provvedimento di liquidazione degli incentivi divenuti definitivi a seguito dell’espletamento delle eventuali procedure di conciliazione è adottato entro il 30 maggio.
Valutazione dei dipendenti - Contraddittorio
Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione, il dipendente può inviare al Dirigente osservazioni od opposizioni alla stessa, al fine di ottenere una revisione della stessa in senso più favorevole.

Il dirigente competente, provvede a convocare  per un colloquio il dipendente che può farsi accompagnare da un rappresentante sindacale di sua fiducia. Del colloquio e dei suoi esiti è formato processo verbale a cura del dirigente.

Il verbale con le conclusioni del tentativo di conciliazione è inviato immediatamente agli interessati, e all’ufficio competente alla liquidazione.
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