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Premessa

Il presente sistema di misurazione e valutazionka deerformanceorganizzativa ed individudle
del Comune di Gaetai prefigge di enucleare i principi e le lineedpiiper introdurre la valutazione
delleperformancesia a livello di sistema unitario che individuale.

Il titolo 1l del D.Lgs. 150/2009 Mlisurazione, valutazione e trasparenza della penance
introduce nel nostro ordinamento un orientameng@izzativo orientato ai risultati.

L'implementazione di un efficace sistema di misioae e valutazione dellgerformancamplica
la presenza all'interno dell’organizzazione di delementi: idonee infrastrutture informatiche ed
informative e unaleadership orientata ai risultati e al miglioramento dellgerformance
dell’'organizzazione.

Cio premesso, si evidenzia nella Figura 1 il maxdilriferimento per lo sviluppo delerformance
managememel Comune di Gaeta.

Figura 1- Performance management maturity model
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Fonte - R. RUFFINI, L. BOTTONE, R. GIOVANNETTI , il performance management negli enti locali. Logiehe metodologie
in applicazione della riforma BrunettaMaggioli, Santarcangelo di Romagna2012.

Le condizioni per I'implementazione del sistemaesame richiedono alcuni requisiti di seguito
evidenziati:

- presenza nell’ente di incentivi idonei allo spiho del sistema, legati sia alle norme generali e
settoriali che promuovano la gestione dglerformance,sia ai soggetti istituzionali in grado di
guidare I'organizzazione verso lo sviluppo di sisteli misurazione e valutazione defiarformance;

- equilibrio istituzionale affinché i responsaliiel governo dell’ente siano motivati a privilegiare
comportamenti che rafforzino il potere istituziagal

- visione strategica strutturata dell’amministramp

- condivisione degli obiettivi e dei risultati darngeguire, sicché si possa creare un sistema di
indicatori condiviso e rappresentativo del lavorol®;

- presenza di un sistema informativo idoneo alkvazione delle informazioni necessarie per lo
sviluppo degli indicatori;

1|l presente sistema & stato predisposto in corifaratie disposizioni dell’art. 7, comma 1 del d=orlegislativo 150/20009.
2 proposta presentata dall’Organismo Indipendentatiitazione (di seguito anche “OIV”) indata .............
Approvata con deliberazione della Giunta Comunakbeh.



- implementazione di sistemi gestionali coerenti Eologica deperformance management;

- definizione di un assetto organizzativo internoacohiin relazione alle responsabilita della
gestione.

Oltre alle condizioni poc’anzi richiamate, la stawéizione del sistema in esame implica la volonta
dell’ente comunale di operare in condizioni di @sgabilita e di trasparenza amministrativa.

In conclusione, lo sviluppo e l'implementazione daktema diperformance management
rappresenta per il Comune di Gaeta un’opporturgtanfigliorare efficienza, efficacia, economicita ed
equita dell’organizzazione.



1. Riferimenti normativi e metodologici

Ai sensi dell'art. 16 del D.Lgs n. 150/2009, il Qome di Gaeta adotta il presente sistema di
misurazione e valutazione delperformanceorganizzative e individuali, quale strumento finzto
al "miglioramento della qualita dei servizi offerti &8 amministrazioni pubbliche, nonché alla
crescita delle competenze professionali, attravdeswalorizzazione del merito e I'erogazione di
premi per i risultati perseguiti

Inoltre, il medesimo decreto legislativo all'art, @resuppone che il presente sistema assicuri il
raggiungimento df... elevati standard qualitativi ed economici dehaszio tramite la valorizzazione
dei risultati e della performance organizzativandividuale".

Quanto detto, consente alle amministrazioni pubblidi adottare metodi e strumenti idonei a
misurare, valutare e premiaregarformancandividuale ed organizzativa, secondo criteri cessi al
soddisfacimento dell'interesse del destinataricsdeiizi e degli interventQuesto sistema si inserisce
tra gli aspetti piu significativi della Riforma Bmatta, che all'art. 7, comma 3, del D.Lgs n. 150920
stabilisce che gli enti debbano indicare, all'intedel sistema in question§...] a) le fasi, i tempi, le
modalita, i soggetti e le responsabilita del prasli misurazione e valutazione della performance,
in conformita alle disposizioni del presente deagreb) le procedure di conciliazione relative
all'applicazione del sistema di misurazione e \atidne della performance; c) le modalita di
raccordo e di integrazione con i sistemi di cortoksistenti; d) le modalita di raccordo e
integrazione con i documenti di programmazionerfiiaria e di bilancio".

La CIVIT, con deliberazione n. 104/2010, descrigdihalita, i contenuti e la struttura dei sistemi
di misurazione e valutazione che devdlwonsentire la misurazione, la valutazione e, quird
rappresentazione in modo integrato ed esaustiva, ri@rimento a tutti gli ambiti indicati dagli
articoli 8 e 9 del decreto, del livello di performze atteso (che lI'amministrazione si impegna a
conseguire) e realizzato (effettivamente conseguitan evidenziazione degli eventuali scostament;
consentire un‘analisi approfondita delle cause lega tali scostamenti, prevedendo successivi llivell
di dettaglio; consentire di individuare elementintgtici di valutazione d'insieme riguardo
allandamento dell'amministrazione; consentire urpnitoraggio continuo della performance
delllamministrazione anche ai fini dell'individuame di interventi correttivi in corso d'esercizio
(articolo 6 del decreto); garantire i requisiti teici della validita, affidabilita e funzionalita;
assicurare un'immediata e facile comprensione dsiido della performance, sia agli attori interni
allamministrazione che agli interlocutori esterdella stessa; promuovere la semplificazione e
I'integrazione dei documenti di programmazione medieontazione della performance; esplicitare le
responsabilita dei diversi attori in merito alla filizione degli obiettivi e al relativo conseguint@n
della performance attesa e realizzata; assicurardrbsparenza totale con indicazione dei soggetti
responsabili .

Inoltre, i contenuti che, secondo la CIVIT, devoessere presenti nel sistema sota). una
sintetica descrizione delle caratteristiche digtiat dell'organizzazione; b) la metodologia che si
intende adottare ai fini della misurazione dellarfpemance organizzativa (facendo specifico
riferimento agli indirizzi di cui alla delibera r89/2010); ¢) la metodologia che si intende adottaire
fini della valutazione della performance organizzat Tale metodologia dovra essere coerente con i
principi summenzionati, in particolare dovra consen l'analisi degli scostamenti e delle relative
cause, nonche la valutazione di elementi sintetdinsieme riguardo all'andamento
dell'amministrazione; d) la metodologia che si imde adottare ai fini della misurazione e valutagon
della performance individuale (...) e) le modal@gan le quali verra garantita la trasparenza totale
del Sistema e della sua applicazione (articolochimma 3, del decreto); f) le modalita con le qsali
intendono realizzare le indagini sul personale digente volte a rilevare il livello di benessere
organizzativo e il grado di condivisione del Sistenpnché la rilevazione della valutazione del
proprio superiore gerarchico da parte del personddeticolo 14, comma 5, del decreto); g) le
modalita con le quali I'amministrazione intende leghre in maniera esplicita il processo di
valutazione della performance agli altri procesdi gestione delle risorse umane (formazione,
reclutamento, carriera, sistemi premiali, etc.); le)modalita con le quali 1'amministrazione intende
promuovereprogressivamentg miglioramento del Sistema. In relazione ai divédinglli di maturita
del Sistema adottato dalle singole amministrazipotrebbe inoltre essere opportuna una distinzione
tra fasi di avvio e fasi relative al Sistema a megi secondo una logica di gradualita e miglioransent



continug.

Poiché, Igperformancee definibile coméeil contributo (risultato e modalita di raggiungiméo del
risultato) che un soggetto (organizzazione, unigaaizzativa, gruppo di individui, singolo individu
apporta attraverso la propria azione al raggiungime delle finalitd e degli obiettivi e, in ultima
istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i qlialiganizzazione @ stata costitifitail suo significato
discende dall'esecuzione di un'azione, dai risudigta stessa e dalle modalita di rappresentazibne
quest'ultimo.

Da qui, esistono due ambiti di misurazione e vaiotee dellaperformanceche sono presi in
considerazione: lperformanceorganizzativa e lperformanceindividuale. La prima, sviluppandosi
su piu livelli (I'Amministrazione nel suo complessde unita organizzative o aree di responsahilita)
"esprime il risultato che un'intera organizzazioren le sue singole articolazioni consegue ai figli d
raggiungimento di determinati obiettivi e, in ulfimistanza, della soddisfazione dei bisogni dei
cittadini.". La performance individuale "esprime il contributo fornito da un individuo al
raggiungimento degli obiettivi, in termini di rigati ottenuti e di comportamenti manifestati.”.

Rispetto alla necessita di prendere come riferimenta particolare metodologia di misurazione e
valutazione, tra quelle in uso in altre aziendenmnistrazioni (ad es. BSC, CAF, Sistemi di gestion
della qualita, ecc.), cosi come consigliato nebtibérazione della CIVIT n. 89/2010, si ritiene, in
linea con le indicazioni ANCI, di preferire l'utiio dei sistemi di controllo interno gia previséld
TUEL, seppur con degli aggiustamenti.

A tal proposito, il presente sistema, nel rispeled principi generali definiti dal D. Lgs. 150/09 e
dalle indicazioni della CIVIT (per quanto traspdhiiblla realta degli EE LL), si ispira alle segtien
linee guida:

- linee guida dellANCI in materia di ciclo delle fp@emmance;

-art. 5 del Regolamento sull'ordinamento degli uffie dei serviZi rubricato Strutture
Organizzative;

- regolamento dei controlli interfi

% Deliberazione n. 104/2010 della CIVIT.

* Deliberazione n. 89/2010 della CIVIT

® Approvato con deliberazione della Giunta Comundl&@7 del 06/05/1998 e modificato con deliberazide#a Giunta
Comunale n°250 dell’11/10/2012.

6 Approvato con deliberazione consiliare n°102 6&01/2013.



2. Il modello di raccordo del sistema di misurazioa e valutazione dellgperformancenel Comune
di Gaeta

L'ANCI, Associazione Nazionale Comuni Italiani, banfermato che €& possibile utilizzare gl
strumenti di programmazione e controllo intérmevisti dal Testo Unico degli enti locali, per
assolvere a quanto richiesto dal D.Lgs n. 150/2068, per quanto concerne [gerformance
organizzativa che, in parte, per quella individuale

In particolare, gli strumenti di programmazioneoatcollo interno di riferimento sono i seguenti:

« la RPP, relazione previsionale programmatica, in \@ngono definite, sulla base del
programma di mandato, le finalita triennali di rifeento (Linee strategiche e finalita);

« il PEG, Piangerformanceche definisce fino a cinque obiettivi per dirigeisulla base delle
linee strategiche e finalita della RPP. Tuttavad] obiettivi devono essere rappresentati secondo i
criteri dell'art. 5, c. 2 del D. Lgs 150/09;

« gl indicatori di performance organizzativa individuati all'interno del PEG/Riardella
performancecon riferimento ad uno o piu degli elementi rich&i dall'art. 8 del D. Lgs. 150/09 e
approfonditi all'interno della Delibera 104/10 @eCIVIT,;

« i progetti di sviluppo e miglioramento ex art. T®mma 5 (compresi i progetti riferiti all'art.
208 del Codice della Strada), nonché eventualitildigarticolarmente strategici che devono essere
svolti da gruppi di dipendenti, cosi come quellbgosti dai rispettivi dirigenti e validati dall’OIM
progetti e gli obiettivi in questione sono inserdinteticamente in allegato al PEG/Piano della
performance

+ la descrizione delle finalita di mandato, delleafita della RPP e degli obiettivi di PEG/Piano
della performanceformulata in modo tale da consentire la determaraz di obiettivi utilizzabili per
la valutazione dellperformancendividuale delle posizioni organizzative;

« l'adozione del PEG/Piano delteerformance

« i report infrannuali del PEG/Piano dellperformance che costituiscono lo strumento di
ricognizione sullo stato di attuazione degli olettdi performanceorganizzativa ed individuali
dell'ente e sono utilizzati per I'eventuale ridedfione degli stessi nel corso dell'esercizio;

« l'adozione, con approvazione della giunta, dellaziene dellgperformance Definita come il
"documento in cui le amministrazioni pubbliche emidano i risultati organizzativi ed individuali
raggiunti rispetto ai target attesi, definiti edpdisitati nel Piano della Performancé;”

« la valutazione dei comportamenti organizzativi re,particolare, in base a quanto previsto
anche dall'art. 9 del D.Lgs n. 150/2009, la capaditvalutare i propri collaboratori. La valutazéodi
tale parametro considera il grado di differenziaeidelle valutazioni date ai propri collaboraterilg
relativa motivazione), nonché la correttezza dekstione del percorso di valutazione all'interno
dellintero ciclo dellgperformance

Le modifiche e gli adattamenti, riconducibili airguappena descritti, sono nel dettaglio sviluppati
nei prossimi capitoli.

Il modello di collegamento del ciclo delfgerformancecon i documenti di bilancio e di controllo
interno sono evidenziati nella Tabella 1.

Nello specifico, sia il sistema di bilancio chaigtema di controllo interno sono elaborati segoend
una logica unitaria del TUEL. Cio conferma la comitghta dei documenti, non essendo necessarie
modifiche per collegarsi al sistema di misurazienalutazione dellaerformanceDal punto di vista
temporale, il sistema di bilancio condiziona in maignificativo quello dei controlli interni e gl
di misurazione e valutazione delperformancecomunali, in quanto la tempistica di esecuzione di
guesti ultimi si basa sul primo sistema (data girapazione del bilancio preventivo).

" In questo caso si fara riferimento agli strumekhtprogrammazione e controllo interno approvatildargani di governo
politico del Comune di Gaeta.
® Deliberazione n. 88/2010 della CIVIT.



Tabella 1 - Ciclo di gestione dellperformancee documenti contabili

Rendicontazione e valutazione

Fasi del ciclo della performance Fasi di PPC Documenti contabili | Documenti di performance
Definizione degli indirizzi e delle Programma_ di _mandato, Piano genergle
strategie _ di swluppo, RPP
Piano strategico, PEG, PDO
Definizione degli obiettivi strategici
e operativi Bilancio annuale di previsione, Bilancip  Piano della performance
Budgeting pluriennale, Programma triennale dellg
Collegamento delle risorse OO.PP., Programma triennale del
finanziarie e umane agli obiettivi fabbisogno del personale
Monitoraggio e misurazione Referto controllo di gestione, Bilancio
Reporting sociale e di fine mandato

Rendiconto generale, relazione dellg
giunta, Relazione al conto annuale dg
personale

Relazione della performance

h

Fonte - E.GoRI, S.Pozzoli, Il sistema dei controlli degli Enti locali. Attori enodalita operative Amministrazione e
management, Maggioli,Santarcangelo di Romagna2012.



3. L'articolazione del ciclo delleperformance

Il presente sistema di misurazione e valutaziorike gerformanceindividuali e organizzative e
parte integrante del ciclo di gestione dekaformancedel Comune di Gaeta

Le fasi del ciclo di gestione delperformanceadottate dal Comune di Gaeta, sono cinque.

La prima fase di pianificazione strategica concdandefinizione degli obiettivi strategici e degli
indirizzi di fondo dell’ente, sulla base delle pialhe di indirizzo stabilite. | documenti di rifenento,
in questa fase, sono la Relazione previsional@grammatica e il Bilancio pluriennale di previsione

Segue, la comunicazione di tali obiettivi strategictitolari dei centri di responsabilita affinché
possano elaborare proposte di obiettivi operagoaiati alle risorse finanziarie necessarie péorta
realizzazione.

La terza fase si riferisce alla verifica della csondenza tra gli obiettivi strategici e le fitaldel
programma di riferimento e all’analisi del collegamio tra gli obiettivi stabiliti e le risorse finzarie
e umane a disposizione del comune. In tale faspiadificazione e programmazione degli obiettivi,
vengono definiti gli obiettivi (individuali, di gruppo, deidirigenti, dei responsabili di posizioni
organizzative e del personale dipendente), glicaidiri e itarget di riferimento per la valutazione
delleperformancealel Comune di Gaeta.

La fase di monitoraggio, realizzata attraversoddarione di documenti quali la relazione sul
controllo di gestione, il bilancio sociale e didimandato, consente sia nel corso dellanno chm in
arco temporale inter-annuale, di verificare la ispondenza tra gli obiettivi stabiliti in sede di
programmazione e lgerformancerealizzate dall’ente. In caso di scostamenti ssvaadottate azioni
correttive.

Infine, vi e la fase di consuntivazione e valutagialei risultati. Il documento chiave di questafas
e relazione sullgperformanceche consente di riportare e valutare i risultaiggiunti dall’ente
nell'arco temporale di riferimento. Sara, poi, alllase dei risultati raggiunti che verranno preenliat
competenze e i meriti dell’ente.

Le fasi del ciclo di gestione delfgerformancegarantiscono I'omogeneita e la confrontabilitaelel
performance organizzative e delle valutazioni dei dipendentn quanto, larticolazione e
I'applicazione del ciclo dellperformancedeve essere collegata a percorsi di migliorameoidirtuo,
consentire un maggior livello di confrontabilital @omune di Gaeta con enti analoghi e contenere
elementi di collegamento con gli obiettivi di brawedio periodo dell’'ente.

3.1 La definizione degli obiettivi strategici e opetivi

La fase della definizione degli obiettivi stratdgigppresenta la fase chiave di partenza dell'mter
ciclo delleperformancecomunali. Questa fase presuppone sia la pianibcazdelleperformancedel
Comune di Gaeta che la definizione del sistema idurazione e valutazione delperformancein
quanto, l'individuazione e la pianificazione dedgfiiettivi del’ente € da considerarsi propedeutiia
definizione del sistema di misurazione e valutagidelleperformance(tanto di quella organizzativa
quanto di quella individuale), poiché chiariscelgsano gli elementi di raffronto per il calcolo Itie
conformita o degli scostamenti tra quanto real@zzatjuanto programmato.

L'art. 10 del D.Lgs 150/2009 prevede la redaziorwbligatoria del Piano triennale della
performanceper lo Stato e gli Enti pubblici nazionali, mengié enti locali, anche in base alle linee
guida emanate dall’Anci e dall’'Upi, possono scegliea due alternative:

1. definire il Piano dellperformanceun nuovo documento programmatico triennale comiene
indicazioni sugli obiettivi strategici e operatagsegnati al personale dirigenziale e i relatigidatori
etarget

2. adattare i documenti contabili e di programmaziesistenti, quali la Relazione previsionale e
programmatica, il Bilancio pluriennale e annudl®gdg e il PdO.

I Comune di Gaeta ha scelto di adottare la secaftdenativa.

Il Piano dellaperformanceé un documento di pianificazione e di programmaziah tipo
flessibile, in quanto revisionabile in corso diresgo. Va elaborato entro il 31 gennaio di ognnare

% |l sistema adottato per il Comune di Gaeta recepisstruttura che emerge dalla descrizione dé dellaperformance,
cosi come indicato dall'art. 4 del D.Lgs n. 150200



consente di:

1. individuare i programmi strategici a cui I'enteéntle dare priorita e visibilita immediata;

2. definire gli obiettivi che contraddistinguono leopria azione nei confronti degli utenti e degli
stakeholdedi riferimento;

3. rilevare e analizzare le condizioni in cui si swl@ttivita,;

4. identificare gli impatti prodotti nellambiente esho in particolare in termini di risposta ai
bisogni e ai risultati;

5. indicare i soggetti rispetto ai quali svolgere epanparazione delle proprmperformance.

La figura 2 evidenzia i contenuti minimi del Piaghllaperformancedel Comune di Gaeta

Figura 2 — Piano dellaperformancedel Comune di Gaeta

1. Presentazione del Piano e indice
2. Sintesi delle informazioni rilevanti per i cittedini e per gli stakeholderesterni
2.1 | Chisiamo

2.2 | Cosa facciamo

2.3 | Come operiamo

3. Identita

3.1 | L'amministrazione in cifre

3.2 | Mandato istituzionale e missione
3.3 | Albero dellgperformance

4 Analisi del contesto

4.1 | L'analisi del contesto esterno
4.2 | L'analisi del contesto interno

5 Obiettivi strategici
6 Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi
6.1 | Obiettivi assegnati al personale dirigente

7 Processo seguito, le azioni di miglioramento deiclo di gestione dellgperformance
7.1 | Fasi, soggetti e tempi del processo di redazitah Piano
7.2 | Coerenza con la programmazione economico-firiaziabilancio
7.3 | Azioni per il miglioramento del ciclo di gestie dellaperformance
8 Allegati tecnici
Fonte - Delibera Civit n. 112/2010

La figura 3 e evidenzia lo schema di raccordo dah® delle performancecon i documenti
contabili e di programmazione adottati dall’ente.
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Figura 3 - Modello di raccordo della RPP e del PEGlel Comune di Gaeta rispetto ai contenuti del Pianalella
performance
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Fasi soggetti e tempi del
processo di redazione del
piano

Coerenza con la
programmazione economico
finanziaria e di bilancio
Azioni per il miglioramento
del ciclo di gestione della
performance

U

1. Sintesi delle informazioni di
interesse per i cittadini e gli

stakeholdeesterni

2. identita
L’'amministrazione in cifre
3. analisi del contesto

4. obiettivi strategici
5. obiettivi operativi
6. processo e azioni di
miglioramento del Ciclo di gestiong
dellaperformance

7. Rilevazione per il
consolidamento dei conti pubblici

Chi siamo

Cosa facciamo (aree di
intervento e relativoutcomee
risultati desiderati di interesse
per glistakeholder
Come operiamo

Analisi del contesto esterno
Analisi del contesto interno

Fasi soggetti e tempi del
processo di redazione del
piano

Coerenza con la
programmazione economico
finanziaria e di bilancio
Azioni per il miglioramento
del ciclo di gestione della
performance

Fonte - R.RuUFFINI, L. BOTTONE, R. GIOVANNETTI, |l performance management negli Enti locali. Logiche

metodologie in applicazione della Riforma Brunetfdlaggioli, Santarcangelo di Romagn&,012

La fase della definizione degli obiettivi stratégaoperativi € strutturata secondo alcuni document
fondamentali: la Relazione previsionale e progratizaail bilancio pluriennale e annuale e il PEG.
Partendo dalle linee di mandato, I'ente definirppfama gli obiettivi strategici e successivamente

gli obiettivi operativi.

Lo schema logico di riferimento per la definiziotegli obiettivi strategici (figura 4) trova origine
nel rispetto dellamissione del mandato dell'ente, a partire dai quali sosplieitate le linee di
mandato e individuate le categoriesthikeholdeper ciascun programma di mandato.
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Figura 4 - Schema logico di riferimento dalla defilzione del mandato all’individuazione degli obiettvi strategici
del Comune di Gaeta

Rispettare la
missione il
mandato dell'entg

N

Linee di mandato e

Dati storic

indagini

v

la loro descrizione
Individuazione e Questionari di
selezione delle custumer
categorie di / satisfactiol
stakeholdeper
L—p ciascun
programma di Per ciascuna catego|
mandat di stakeholder Dai bisogni si
individuazione dei passa alla
bisogni che definizione degli
corrispondono a »| obiettivi strategici
L » ciascun punto del (di lungo periodo)
mandato politico
Obiettivi/descrizione

indiciatore

» targetanno 1, 2, 3,4, 5

Dopo aver definito gli obiettivi strategici si pasalla definizione degli obiettivi, indicatoritarget
operativi, distinguendo tra la gestione dei pragetia gestione dei servizi ordinari primari e di

supporto.

La definizione del sistema di misurazione e valiotae dellaperformancen relazione ai progetti &
strutturata secondo quanto riportato di seguitpu(é 5).

A partire dal titolo del progetto, & necessaridrdef a quali bisogni e/stakeholdeil sistema deve
rispondere per poter delineare gli obiettivi opgraQuesti sono individuati mediante parole chiave
indicatori che saranno confrontati comatgetfissato per ciascun anno di riferimento. A secaomheigli

indicatori e detargetsono previste azioni dell’ente per raggiungedergetfissati in precedenza.

Figura 5 - La definizione del sistema di misurazioa e valutazione dellaperformancedel Comune di Gaeta in

relazione ai progetti

Titolo del progetto

N

A quali bisogni/
stakeholdersi cerca
di rispondere ( perché

lo si vuole attuare

Dai bisogni si passa

alla definizione degli

obiettivi operativi di
ciascun progetto

-

R

Obiettivi operativi di
progetto/descrizione

v_ v

Indicatore/i

Per descrivere ciasciin

obiettivo si utilizzang

delle parole chiave c
costituiscono gli

attributi del’Ente o di

una sua parte- oggetfo
di misurazione

Targetannualef/i

Per ogni attributo vi
sara almeno un
indicatore che ne
spieghi 'andamento
nel tempo

Azioni (come agira per
raggiungere i target fissati
nella fase precedente)
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3.2 La costruzione degli obiettivi, degli indicatore dei target

Le modalita di costruzione degli obiettivi, degiidicatori e detarget rappresentano il momento
fondamentale nella fase di programmazione.

A partire dal D.lgs. n. 150/2009, l'art. 5, forr@sprecise indicazioni su come si costruiscono gli
obiettivi. Essi devono esseréa) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellcollettivita, alla
missione istituzionale, alle priorita politiche ele strategie dellamministrazione; b) specifici e
misurabili in termini concreti e chiari; c) tali daleterminare un significativo miglioramento della
gualita dei servizi erogati e degli interventi; djeribili ad un arco temporale determinato, di moa
corrispondente ad un anno; e€) commisurati ai valdiririferimento derivanti da standard definiti a
livello nazionale e internazionale, nonché da corap@ni con amministrazioni omologhe; f)
confrontabili con le tendenze della produttivitalldenministrazione con riferimento, ove possibile,
almeno al triennio precedente; g) correlati allaantita e alla qualita delle risorse disponibili.".

Da qui, l'obiettivo “e la descrizione di un traguardo che l'organizzaeiosi prefigge di
raggiungere per eseguire con successo i propriring, | 'obiettivo € espresso attraverso una
descrizione sintetica e deve essere sempre misergoiantificabile e, possibilmente, condivfso

Esistono, dunque, diverse tipologie di obiettivi:

1. [l'obiettivo strategico (contenuto nella RPP) & "ohiettivo riferito ad orizzonti temporali
pluriennali che presenta un elevato grado di rileza (non risulta, per tale caratteristica, facilnten
modificabile nel breve periodo), richiedendo unorsb di pianificazione per lo meno di medio
periodo.™’. Il Comune di Gaeta conferisce agli "obiettivi stgit®" il significato di finalita triennali
della RPP

2. l'obiettivo operativo (contenuto nel PEGJeclina l'orizzonte strategico nei singoli esexici
(breve periodo), rientrando negli strumenti di n@u programmatica delle attivita delle
amministrazioni. Questo avviene indipendentemeatelieelli organizzativi a cui tale obiettivo fa
capo'™?. E rinvenibile:

a) negli obiettivi di gruppo, in quantotrasversali all'organizzazione che richiede la
collaborazione tra diversi soggetti e/o unita oigzative',

b) negli obiettivi individuali poiché"... legati alle azioni specifiche del singolo in rea
funzionale al raggiungimento dei target desidedati'amministrazione'®;

¢ negli obiettivi organizzativi, in quanto obiettighe si riferiscond’ ai risultati complessivi
delle unita organizzative ai diversi livelff.

Gli obiettivi di cui alle lettere a) e b) fannoaifmento allgperformanceandividuale; quello di cui
alla lett. ¢) allgperformanceorganizzativa.

Con riferimento agli indicatori, invece, la deliberone n. 112/2010 della CIVIT definisce
l'indicatore come"una grandezza, indistintamente un valore assotuian rapporto, espressa sotto
forma di un numero volto a favorire la rappresemaz di un fenomeno relativo alla gestione
aziendale e meritevole d'attenzione da parte dkedtalder interni (amministratori, management) o
esterni (cittadini, associazioni, altri enti, ect.)

Un indicatore dperformancead esempio, rende possibile l'attivita di acqigsie di informazioni.
Tuttavia, affinché il processo di misurazione slavante, gli indicatori devono essere collegati ad
obiettivi e devono puntare a generare risultatjadé a questi obiettivi e non valori ideali.

Il presente sistema si propone di fornire un nifento metodologico per la costruzione degli
indicatori di performancedel Comune di Gaetd.a tabella 2 fornisce lo schema a cui I'ente fa

9 peliberazione n. 89/2010 della CIVIT.

" peliberazione n. 112/2010 della CIVIT.

12 Al concetto di obiettivo strategico, si collegaestamente quello dbutcone che, come indicato nella deliberazione n,
89/2010 della CIVIT, & "Impatto, risultato ultimo din'azione. Nella misurazione della performancsidiiferisce agli
outcomeper indicare la conseguenza di un'attivita o pscedal punto di vistdell'utente del servizio e, piu in generale,
degli stakeholder Esempi dioutcomesono: il miglioramento della qualita della vitelld salute dei cittadini,
ecc.. Unoutcomepuo riferirsi al risultato immediato di un sengzb di un intervento (ad es. riduzione della pencaie di
fumatori), oppure allo stato finale raggiunto (&dle riduzione dell'incidenza dei tumori ai polri)on

13 Deliberazione n. 112/2010 della CIVIT.

4 Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.

!5 Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.

18 Deliberazione n. 114/2010 della CIVIT.
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riferimento per la definizione di tali indicatori.

Tabella 2 - Scheda di costruzione degli indicatoriel Comune di Gaeta

Nome dell'indicatore Titolo dell'indicatore
Descrizione dell'indicatore Come si puo descrivere piu dettagliatamente I'indic?
Razionale Percheé si vuole misurare guesto aspetto?
Obiettivo (di riferimento) A quali obiettivi si riferisce questo indicatore?
Legami con altri indicatori Quali sono i collegamenti di questo indicatore gbraltri?
Data di approvazione dell'indicatore Quando si € iniziato a utilizzare l'indicatore?
Tipo di calcolo/formula/formato Se & quantitativo come é calcolato?
Qual ¢ la formula? Qual & l'unita di misura?
Fonte/i dei dati Dove si possono ottenere i dati necessari?
Qualita dei dati Quali sono i problemi nella raccolta e analisi dii che
emergeranno?
Frequenza di rilevazione Quanto spesso e rilevato questo indicatore?
Quanto costa la sua rilevazione?
Target (valore desiderato) A che livello diperformancesi punta?
Processo di sviluppo Su quali basi e a chi é stato concordato questeet
Responsabile dell'indicatore e defargetse Chi ha l'incarico di controllare e rivedereparformance
diverso (rispetto aitargef) e di raccogliere i dati?
Responsabile dellgperformancelegata Chi é responsabile delferformanceilevata tramite questo
allindicatore indicatore?
Cosa sara fatto? Quale azione/comportamento vuole stimolare questo
targetindicatore?
Reportistica Dove vengono comunicate/pubblicate le informazioni?
Note:

Fonte - Delibera 89/2010 Civit

Come per gli obiettivi, anche gli indicatori devoressere validati dall'ente, mediante |l
riconoscimento della loro capacita intrinseca dédtéfa di misurare taluni aspetti salienti dellgic
delleperformancedell’ente.

In altri termini, la validita tecnica degli indiaat richiede la predisposizione di un protocollo di
rilevazione per ciascun indicatore che deve eggeistabilito e comunicato unitamente all'indicatore

In particolare, la validita tecnica degli indicatatel sistema €& dettata dalla loro attendibilita,
legittimita e tempestivita. L’attendibilita garasite la verificabilita della provenienza dei datifdati
informative certe ed accessibili. La verifica daftendibilita informativa dell'indicatore nel comeie
realizzata attraversotiéstdi attendibilita informativa dell'indicatore (taltee 3), di seguito allegato, da
confrontare con i risultati ottenuti su piu eseiciz

Tabella 3 - Test di attendibilita informativa dell'in dicatore del Comune di Gaeta

Lista degli indicatori da valutare Indicatore
Responsabile dell’alimentazione dati
Dato reperibile internamente (1) o esternamente (Eall'amministrazione
Periodicita della rilevazione (giorni)
Tempestivita del dato (giorni)
Verifica del dato (si/no)
Esattezzaex ante del dato (scala 0-10)
Manipolabilitd ex postdel dato (scala 0-10)
Supporto informativo (cartaceo o elettronico)
Applicativo a supporto
Fonte - Delibera 89/2010 Civit

La legittimazione si riferisce alla condivisione ddioatori tra i portatori di interesse del sistema
proposto dall’'organizzazione.

Infine, il principio di tempestivita impone che ghidicatori forniscano rilevazioni in tempi coerient
con le necessita di valutazione e decisione.

L'ente, inoltre, esprime un giudizio sulla qualiall’indicatore utilizzando itestricompreso nella
tabella 4, composto da sei parti: comprensibilitievanza, confrontabilita, fattibilita, affidakti,
giudizio complessivo.

Anche in questo caso, i risultati ottenuti sonofommtati tenendo in considerazione piu esercizi.
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Tabella 4 - Test di validazione della qualita dell'inlicatore del Comune di Gaeta

Attributi degli indicatori (valutazione su scala 0-10)
Comprensibilita Chiaro (chiaramente definito)
Contestualizzato

Concreto (misurabile)

Assenza di ambiguita circa le sue finalita
Rilevanza Si riferisce ai programmi

Utile e significativo per gli utilizzatori

Attribuibile alle attivita chiave
Confrontabilita Permette comparazioni nel tempo tra diverse orgariani, attivita estandard
Fattibilita Fattibile a livello finanziario

Fattibile in termini temporali

Fattibilita in termini di sistemi informativi alinmanti
Affidabilita Rappresenta accuratamente cio che sta misuranddo(vasente da influenze)

Completa il quadro della situazione integrandosi aitm indicatori

Giudizio complessivo | Si basa su dati di qualita
Fonte - Delibera 89/2010 Civit

Il terzo elemento della fase in essere € la définzdeitarget La deliberazione n. 89/2010 della
CIVIT definisce il target come"il risultato che un soggetto si prefigge di ottezeovvero il valore
desiderato in corrispondenza di un‘attivita o prsse. Tipicamente questo valore & espresso in
termini quantitativi entro uno specifico intervaltemporale e pud riferirsi a obiettivi sia strateni
che operativi'. Il target rappresenta un meccanismo utile a monitorare,tar@u modificare i
comportamenti dell’ente e indirizzare e stimoldmiglioramento organizzativo.

Il targetdeve avere le seguenti caratteristiche:

1. ambizioso e realistico;

2.quantificabile e misurabile;

3.i soggetti incaricati ad ottenerlo devono averditabe competenze sufficienti e i processi
sottostanti lo devono rendere raggiungibile;

4.presenza di meccanismi di retroazione per dimastrarogressi ottenuti rispetto al

target

5. previsione di forme di riconoscimento (non neadamente di tipo finanziario);

6. supporto da parte di superiori e/o vertici orgaaiizz,

7. accettazione debrgetda parte del gruppo e a livello individuale.

Anche nel caso ddarget € indispensabile condurre testche ne misuri la validita dal punto di
vista qualitativo. La tabella che segue (tabellapByposta dalla Civit nella delibera 98/2010, fece
un esempio delle variabili da considerare per Fesgone del giudizio.

Tabella 5 - Test della qualita detargetdel Comune di Gaeta

Strategia Questatargeté allineato con gli obiettivi strategici dell'omgazazione?
Performance Questatargeté abbastanza ambizioso?

Attenzione Questdargetattira veramente I'attenzione?

Azione E probabile che questargetstimoli un’azione pronta e significativa?

Costo Si ripaghera il costo di raccogliere e analizzatati?

Abilita Avra il singolo responsabile I'abilita di raggiumgeguestdarget?

Processo Il processo sottostante consentira il raggiungimelnguestdarget?

Feedback Verra fornita una risposta per mostrare i progrigsgélazione a questargef?
Riconoscimento Sara dato un riconoscimento (monetario o altrgesé conseguito quedtrget?
Accettazione Il targetassegnato € accettato dall'individuo/gruppo resgbite?
Comportamenti Quali comportamenti non voluti potrebbero essémadhti dall'uso di questiarget?

Fonte - Delibera 89/2010 Civit

3.3 Le altre fasi del sistema

Le altre fasi indispensabili alla costruzione détesna di misurazione e valutazione delle
performancelel Comune di Gaeta sono:

- limplementazione e il monitoraggio in corso di Es$&o;

- la misurazione e valutazione deflerformance
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- la rappresentazione dei risultati;

- larendicontazione dei risultati.

La fase del thonitoraggio in corso di esercizio e attivazioneegientuali interventi correttivit’
corrisponde al momento di verifica della programimag annuale e pluriennale utile a migliorare le
performancedell’ente.

Tale analisi interpreta la dimensione temporalérdiannuale o inter-annuale) e la prospettiva
dell'implementazione o ri-programmazione o adegurimneelle attivita.

Gli scostamenti che si rilevano nella fase delllenpentazione possono essere osservati in termini
di:

1. ri-programmazione. Rispetto alla programmazioneetefta inizialmente, si rileva la
necessita di effettuare una revisione degli omieitti generale, oppure dei soli indicatori o teriget
degli obiettivi stessi, in quanto non piu rispontil@tia situazione in essere a causa di eventiasog
(ad esempio il mutamento del quadro normativo tadedlonta di altri soggetti) o endogeni (come un
mutamento delle priorita politiche, del quadro fimmrio del Comune, ecc.);

2. adeguamento delle attivita. In questo caso, ndraa di modificare la programmazione, che
risulta, quindi, essere ancora valida nei suoiaauti, bensi si realizzano delle azioni per farts le
performancevengano realizzate come previsto, poiché si rilekia i risultati della gestione si
discostano da quanto previsto. Questo interventefféttuato per evitare che a fine anno le
performancenon siano raggiunte o lo siano solo parzialmente.

La fase dell'implementazione si colloca, dal putiteista temporale, in due momenti:

1. intra-annuale. Poiché, € in corso d'anno che firreala rilevazione dello stato di attuazione
dei programmi e dei progetti;

2. inter-annuale. La programmazione negli enti lochlisviluppa su un orizzonte temporale
triennale ed & importante che le risultanze dellaurazione dei risultati ottenuti (in termini di
performancdanto organizzativa quanto individuale), nell'amioferimento, consentano di rivedere e
adeguare la programmazione e le attivita dell'ssuncessivo.

La combinazione delle due dimensioni descritte geg@attro diverse casistiche rappresentate di
seguito.

Prospettive
Ri-programmazione Adeguamento attivita

Intra-annuale Modifica degli obiettivi strategiq Attivazione di ulteriori azioni
operativi 0 gestionali a seguito d{ per raggiungere gli obiettivi

rilevazione di scostamenti fissati qualora, in corso d'anno

Dimensioni si rilevi un andamento che

temporali prefiguri la p_ossi_bilité di un
dell'implementa- mancato raggiungimento.

zione Inter-annuale Revisione della programmaziq¢ Recupero, nellarco di un

programmazione triennale dell'En{ periodo pluriennale, della
seguito dei risultati della misuraziq performancenon raggiunta o
annuale dellperformance solo parzialmente raggiunta
nell'anno di riferimento.

La fase della misurazione delteerformancedel Comune di Gaeta trae origine dalla rilevazione
delle risultanze dei sistemi di indicatori utilizz@er il monitoraggio e dalla consuntivazione dell
performancendividuali ed organizzative dell’ente.

La fase in questione costituisce il punto di paréedella valutazione, in quanto ancorché integrata
mediante indicatori di carattere qualitativoolitputdel processo di misurazione costituisggplit del
conseguente e successivo processo di valutazione.

Un aspetto rilevante nel passaggio dalla misurazadta valutazione é costituito da quei casi nei
quali la valutazione non é direttamente propordmalle risultanze della misurazione. Gli scostatinen
possono derivare da decisioni assumt@nteedex post

Nel primo caso, le decisioni assueteanté® sono qualificate mediante le seguereiformance

7D.Igs n. 150/2009, all'art. 4, comma 2, lett. c.
18 | e decisioniex anteessendo fissate preventivamente sono carattexidzaampia discrezionalita in sede di decisione, ma
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1. organizzativa:

- 1'attribuzione di valori di rilevanza diversi pevari ambiti e elementi rispetto
ai quali e valutata Iperformanceorganizzativa (realizzata a preventivo con appositecificazione
nel piano dellgperformancg

- l'attribuzione di diverse percentuali di "coinvolginto" delle unita
organizzative (realizzata a preventivo con appagiexificazione nel piano defteerformance

2. individuale:

- la costruzione di una griglia valutativa in relamo alla capacita di
differenziazione della valutazione dei collaborattiie non sia direttamente proporzionale al dato
misurato (come da documento di indirizzo del SegieiGenerale);

- l'attribuzione di valori di rilevanza diversi aghiettivi assegnati;

- l'attribuzione di diverse percentuali di "coinvoilginto" delle persone in
obiettivi diversi.

Nel secondo caso, le decisioni assuaxpost® sono qualificate mediante le segugmgiformance

1. individuale:

- particolare innovativita dell'obiettivo da raggiwmg, con conseguente
incertezza delle effettive possibilita di adeguedggiungimento dell'obiettivo rispetto ai criteri d
misurazione adottati;

riscontro di una parziale inadeguatezza dei parandétmisurazione, che
rlchledono un adeguamento della valutazione;

- sopravvenienza di elementi esogeni oggettivi e catrollabili dall'ente, che
non abbiano gia consentito in corso d'anno un aaguato di obiettivi, indicatori &arget

- sopravvenienza di elementi endogeni oggettivi egmnrollabili dall'ente, che
non abbiano gia consentito in corso d'anno un atagato di obiettivi, indicatori &arget

- considerazioni relative a particolari circostanziee cvedano coinvolto |l
soggetto valutato;

la considerazione del diverso apporto partecipatighta realizzazione di un
OblettIVO (da rilevarsi, comunque, a consuntivdasblse dell’'unita di misura stabilita a prevenfivo
La valutazione del diverso apporto partecipativd dipendenti verra effettuata direttamente dai
dirigenti responsabili del personale in questione;

2. organizzativa. Vengono predisposte considerazionaloghe a quelle delle
performancendividuali.

Al contrario, le valutazioni coincidono (nel sensbe sono direttamente proporzionali) con il
risultato delle misurazioni nel caso dei comportatnerganizzativi.

In ogni caso, le circostanze di scostameeto post appena evidenziate, dovranno essere
minimizzate con correttivi da attuare in corso d@mnche possono prevedere la riscrittura di obietti
indicatori otargeto la loro modifica.

Il lavoro dell’OIV consiste nel prendere una setielecisioni, in particolare:

- confermare il dato scaturente dalla misuraziongetto dai fattori ponderativi stabiliéix ante

- laddove la scala di punteggio prevedarange di minimo e massimo, scegliere il valore da
attribuire all'interno di tali punteggi;

- applicare, ex post il suo potere discrezionale valutando diversamentrisultati della
misurazione (in questo caso la scelta deve esséitathente motivata).

Al contrario, le valutazioni coincidono con il risato delle misurazioni nel caso dei comportamenti
organizzativi.

In ogni caso, le circostanze di scostamemto post appena evidenziate, dovranno essere
minimizzate con correttivi da attuare in corso d@nche possono prevedere la riscrittura di obietti
indicatori otargeto la loro modifica.

La rappresentazione dei risultati raggiunti in tieirdi performanceorganizzativa e individuale ha
come destinatari non solo gli organi di indirizzolifico amministrativo, ma anche i principali
stakeholderesterni del Comune, poiché come chiarito anchieUdRl, "la redazione della relazione

sono, poi, suscettibili di applicazione automatica
19 Le decisioni ex post sono soggette ad un elevatmlogdi discrezionalita da parte del’OlV, ma debboessere
adeguatamente motivate ed essere ricondotte, petapossibile, alle problematiche sotto evideeziat
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sulla performance, deve prendere dai documentiedidicontazione esistenti, in forma sintetica e
chiaramente comprensibile, gli elementi di inteeeper il cittadino utente, quali i piu significaiiv
risultati sulla performance dell'ente, gli eventustostamenti rispetto agli obiettivi programmasé,
azioni correttive intraprese nel corso dell'anha. Relazione sulla performance dovra essere validat
dal Nucleo di valutaziof® che attraverso tale attivita, accerta la risponda dei risultati
dell'attivita amministrativa agli obiettivi predetminati con il Piano della performance per essere
successivamente sottoposta alla Giunta per I'apgzmne. Tale Relazione dovra essere pubblicata
sul sito web del Comune al fine di garantire I'dssoento degli obblighi di trasparenza.”

Da quanto detto, si evince che la relazione qéidormancerappresenta il documento consuntivo
chiave della rendicontazione dell’ente. Questo dwmmnto viene predisposto dai dirigenti dell’ente ed
approvato dall'OlV al fine di:

- evidenziare gli obblighi di trasparenza nei confrategli stakeholderdell’ente, i risultati
principali e di interesse per i cittadini;

- evidenziare gli eventuali scostamenti, positivi egativi, delleperformancecomplessive e
individuali rispetto aitarget fissati nel piano dellperformance redatto nella fase di definizione del
sistema di misurazione e valutazione dpkaformance

- consentire una comprensione delle azioni correttidei piani di miglioramento realizzati nel
corso dell’esercizio.

In tal senso, il documento in questione ha sia walanza interna che esterna. Nel primo caso
consente di avviare un circolo virtuoso di miglimento del sistema di misurazione e valutazione
della performancee degli obiettivi che lo compongono. Mentre, itaréone alla valenza esterna, la
relazione sullgperformanceconsente di rendere consapevoli sia gli utenti glhestakeholderdei
risultati dell’attivita amministrativa.

Nella figura 6 & rappresentato uno schema di r@h&zdelleperformancedel Comune di Gaeta
come previsto della delibera Civit n. 5 del 2012

Figura 6 - Struttura della relazione dellaperformancedel Comune di Gaeta

1. Presentazione del Piano e indice

2. Sintesi delle informazioni di interesse per i tiadini e gli stakeholderesterni
2.1 | Chisiamo

2.2 | Cosa facciamo

2.3 | Come operiamo

3. Identita

3.1 | L'amministrazione in cifre

3.2 | Mandato istituzionale e missione

3.3 | Albero dellgperformance

4 Analisi del contesto

4.1 | L'analisi del contesto esterno

4.2 | L'analisi del contesto interno

5 Obiettivi strategici

6 Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi

6.1 | Obiettivi assegnati al personale dirigente

7 Processo seguito, le azioni di miglioramento deiclo di gestione dellgperformance
7.1 | Fasi, soggetti e tempi del processo di redazitmh Piano

7.2 | Coerenza con la programmazione economico-finaziabilancio
7.3 | Azioni per il miglioramento del ciclo di gestie dellaperformance
8 Allegati tecnici

Fonte - Delibera 5/2012 Civit

20 Nel caso del Comune di Gaeta & I'OIV.
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4. Le performance organizzative comunali

La performanceorganizzativa si configura come la capacitd diated di responsabilita o
dell'organizzazione nel suo complesso di otteneigultati attesi in termini di:

a) efficacia strategica,

b) efficacia gestionale;

c) qualita percepita;

d) qualita dei processi interni;

e) comunicazione e trasparenza;

f)  efficienza produttiva e gestionale;

g) efficacia, efficienza ed economicita complessivibadgestione;

h) pari opportunita.

Nella misurazione e valutazione delerformanceorganizzative del Comune di Gaeta sono
utilizzati i seguenti riferimenti normativi e regohentari:

- lart. 8 del D. Lgs. n. 150/09;
la Delibera 104/10 della Civit;
le Linee guida ANCI in materia di ciclo delteerformance
I'art. 48 del Regolamento sull'ordinamento dedliaie dei servizi del Comune di Gaeta;

- regolamento sui controlli interni del Comune di @Ga@pprovato con deliberazione consiliare
n. 2 del 17.01.2013).

La performanceorganizzativa pud essere misurata e valutata $iello organizzativo nel suo
complesso, sia a livello di singole unita organizzadell’ente.

La scelta del livello di misurazione e valutaziatedla performanceorganizzativa verra effettuata,
in avvio del ciclo dellperformanceli ciascun esercizio, all'interno del piano deeformancéPEG.
In tale sede, si scegliera se considerare unicamedicatori a livello generale dell’ente o se,dog,
focalizzarsi anche su indicatori relativi a spetié aree di responsabilita (o entrambe le solugzioni

I macro ambiti di misurazione e valutazione dekaformanceorganizzativa sono identificati dalla
Delibera 104/10 della Civit che nello specifico saiepilogati nella tabella 6.
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Tabella 6 — Macro ambiti di misurazione e valutazioe della performance organizzativa del Comune di Ggta

Finalita

Profili di
Performance

Tipologie di Indicatori/parametri

Strumenti

Grado di attuazione della strategia

Identificare le strategie dell’ente e verificarhéoro grady
di raggiungimento

Efficacia intermedia

Indicatori di sintesi dello stato di attuazione ®le strategi

Relazione previsionale e programmatica;

Stato di attuazione dei programmi (art. 193, cePld Lgs. 267/00) e relazione al rendiconto (
?31 del D. Lgs 267/0C

Bilancio sociale

art

Connessi impatti sui bisogni

\Valutare gli impatti generati dall'azione dell'Ente

Efficacia finale

Indicatori dioutcomerelativi ai diversi programmi

Relazione previsionale e programmatica

Stato di attuazione dei programmi (art. 193, ceRDI Lgs. 267/00) e relazione al rendiconto
231 del D. Lgs. 267/00)

Bilancio sociale

Sistemi di valutazione delle politiche pubbliche

Portafoglio delle attivita e dei servizi

Definire la quantita programmata e
effettivamente erogata di servizi

\Valutare il livello di qualita dei servizi erogati relazione|
agli standarddichiarati

\Valutare il rapporto tra risorse impiegate e ristilbttenut
\Valutare il grado di soddisfazione degli utentréfazione
ai servizi erogati

la qua

Quantita

Parametri sul volume diutput

Mappa dei servizi erogati

Efficienza

Indicatori di efficienza

Piano esecutivo di gestione
Reportdel controllo di gestione

Efficacia intermedia

Standarddi qualita

Esiti dei processi di certificazione della qualita
Tempestivita dei procedimenti amministrativi
Indicatori legati alla soddisfazione dell'utenzteina ed
esterna

Carta dei servizistandarddi qualita)

Certificazioni di qualita

Reportsui tempistandarddei procedimenti amministrativi
Customer satisfactioimternaedesterna

Stato di salute dell'amministrazione

\Valutare la capacita dell'organizzazione di perseda
finalita istituzionali ed erogare i servizi in comidni di
equilibrio economico- finanziario e di sviluppo dturo

Equilibrio economico-
finanziario

Sviluppo Organizzativo

Rispetto degli equilibri di bilancio
Rispetto del patto di stabilita
Posizionamento rispetto ai parametri di deficitarie

strutturale
lAnalisi delle entrate
lAnalisi delle spese

Livello e tipologia di indebitamento
Indici di natura economica
Composizione e livello di razionalizzazione delrjpabnio

Stato di attuazione degli interventi di innovazipdieriassetto
le sviluppo organizzativo, di sviluppo del sistemaahtrollo
interno e dei servizi di supporto

Composizione e livello di professionalita del peie
Formazione e sviluppo delle competenze

Benessere organizzativo

Pari opportunita

Tecnologia e ICT

Quadri di sintesi del bilancio di previsione e dehto del bilancio

Tabella dei parametri di deficitarieta strutturale

Tabella degli indicatori finanziari e dei paramegestionali

Modulistica di riferimento per il patto di stabdlit

Relazione al rendiconto di gestione

Contabilita analitica

Piano di razionalizzazione delle dotazioni strurakré relazioni consuntive annuali (art. 2, ¢
594 e seg. Lg. 244/07)

Check uporganizzativi

Repor sullo stato di attuazione dei controlli interrde controllo di gestione

Conto annuale del personale

Indagini sul benessere organizzativo

Bilancio di genere ed altri strumenti di rendicaoae delle politiche per le pari opportunita
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Continua Tabella ¢

Finalita

Profili di
Performance

Tipologie di Indicatori/parametri

Strumenti

Sviluppo delle relazioni ¢
gli Stakeholder

lengagement

\Valutazione della qualita delle iniziativeli stakeholde

N. di strumenti ed iniziative durature stakeholdg

N. di servizi oggetto di analisi customer satisfactiorispett
al Totale
lengagemendttivate

Grado di attuazione degli obiettivi legati allo legpo dell
relazioni con glistakeholder

Bilancio social

Carte dei servizi

Sistemi di gestione della qualita

Sistemidi stakeholder engagement (AA1000)

Questionari ed indagini sulla qualita geocessi dstakeholder engagemeattivati

Confronti con le altre amministrazioni

\Valutare il posizionamento dell'ente rispetto a gstt
simili per condizioni di contesto in cui operg
caratteristiche organizzative ed attivita svolte

\Valutare il posizionamento dell'ente rispettgraduatori
e rankingdefiniti a livello regionale/nazionale

Profili di risultato riferiti &
macro ambiti precedenti,
quali si intende avviare
confronto con a
JAmministrazioni

t

Profili di risultato definit
nellambito di graduatorie
ranking sviluppati a livell
regionale/nazionale

Indicatori definiti da progetti e strumenti di bémnearkingRepor relativi alle analisi ¢ benchmarkin effettuate

sviluppati a livello Locale

Indicatori definiti nellambito di graduatorie eanking
sviluppati ai fini dell'attuazione del D.Lgs. 158/QANCI,
Formez, ecc.)

Indicatori definiti nell'ambito di graduatorie eanking
regionali/nazionali sviluppati da altri organismes( indig
qualita della vita, SoR4 Ore, ecc.)

alutazione

Rapporti, studi e pubblicazioni relativi alle gradiorie ed arankingpresi come riferimento per |
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Ogni macro-ambito ha una diversa rilevanza da otefattraverso la sua pesatura, negli esercizi di
riferimento. Tale rilevanza, quindi, va scelta rispetto del principio di fattibilita e secondoriteri
di gradualita.

La pesatura in oggetto verra effettuata, in avsbaiclo dellaperformancedi ciascun esercizio,
all'interno del piano dellperformanc&EG.

4.1 Le modalita di misurazione e di valutazione did performance organizzative del Comune e
dei Settori/Unita di staff

La misurazione dellperformanceorganizzativa del Comune avviene attraverso itatl di un
sistema di indicatori riferiti ai profili dperformanceche caratterizzano ciascun ambito organizzativo.
A ciascun indicatore e associato tamget, inteso quale risultato quantitativo che ci sifigge di
ottenere e che diviene oggetto di monitoraggio dfiga in occasione della misurazione della
performancea consuntivo. Tuttavia, la rilevanza di ciascunbamnell'influenzare la complessiva
performanceorganizzativa & definita attraverso la sua peaatire puo variare nei diversi esercizi di
riferimento.

Indipendentemente dal numero e dalla tipologiandiicatori scelti e a prescindere dal livello
complessivo di sviluppo del sistema di misurazienealutazione dellgperformanceorganizzativa,
occorre giungere ad una misura di sintesi dpégormancerealizzata. Lo schema da seguire per
giungere al calcolo di questa misura di sintesi@lq rappresentato nella tabella 7.

Innanzitutto, all'inizio del periodo di valutaziorfealutazioneex ante), I'ente attribuisce a ciascun
ambito un peso percentuale, in relazione all'ingé attribuita allo stesso dall'amministraziothe. |
grado di raggiungimento delfzerformancen ciascun ambito, viene espresso in termini peccdi e
rappresenta la sintesi della misurazione del gdadaggiungimento % dedarget associati ai singoli
indicatori rilevati. Il grado di raggiungimento dgni target viene espresso in termini % tramite il
calcolo della seguente proporzione:

valore consvo :target= X : 100

Tabella 7 - Schema di riferimento per la misurazionelel grado di raggiungimento dellaperformanceorganizzativa del
Comune di Gaeta

Macro ambiti di Peso Definizione Misurazione target Grado di Grado di Grado di
misurazione e dei targetattesi raggiunti raggiungimento della | raggiungimento raggiungimento
valutazione (indicatori e |(indicatori e parametri | performanceper ogni | della performance| della performance
parametri a a consuntivo) indicatore organizzativa per organizzativa
preventivo) ambito medio ponderato

per
unita organizzativa

grado di attuazione dei
programmi e i conness
impatti sui bisogni

Portafoglio dei servizi
erogati

Stato di salute
del’amministrazione

Confronti con la
performance
organizzativa di altre
lamministrazioni

100%

X%

La determinazione del grado di raggiungimento dedleformanceorganizzativa medio ponderato
permette la sua collocazione in un certo intervdilealutazione esplicitato di seguito nella tahd@l
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Tabella 8 - Scheda di valutazione dellperformanceorganizzativa del Comune di Gaeta

grado di esito della Scala di Punteggio in esit Valutazione della Punteggio in esito
raggiungimento della| misurazione punteggio della misurazione performanceorganizzativa e alla valutazione
performance motivazione di un eventuale
organizzativa scostamento tra misurazione e
medio ponderato valutazione

Da 91 a 100% Da 9,5 a 10
Da 81 a 90% Da 8,5a9,5 Da 8,5a9,4
Da 71 a 80% X Da 7,5a8,5 7,5 - 8,4 punti Da 7,5a8,4
Da 66 a 70% Da 6,5a7,5 Da 6,5a74
Da 60 a 65% Da 6 a 6,5
Inferiore a 60% Insufficiente

Il percorso di definizione della performance orgaativa attesa e conseguita dal Comune di Gaeta
e rappresentato di seguito.

Attori organizzativi
Definizione dellaperformanceorganizzativa attesa |OIV | DIR | DG | Giunta | Sindaco Note
(all'interno del PEG)

Proposta di pesatura degli ambitipgirformance X Sentita la

organizzativa conferenza dei

capi area

Validazione della pesatura dei macro ambiti di X

performanceorganizzativa

Proposta di indicatori e target pierformanceorganizzativ X Con l'ausilio

della strutturg
di supporto a
oI

Validazione di indicatori/parametritargetdi performancg X

organizzativa

Approvazione del PEG/Piano deflarformance X

Misurazione dellaperformanceorganizzativa (eport OlV |DIR | DG | Giunta | Sindaco Note
finale del PEG del controllo di gestione/Piano della
performance)

Proposta di Relazione sulerformance X Su schem
definito dalla
struttura  d
supporto g
ol

Validazione della Relazione suferformance X

Approvazione della Relazione superformanceentro il 3¢ X

giugno

Valutazione dellaperformanceorganizzativa OlV |DIR | DG | Giunta | Sindaco Note
Valutazione dellperformanceorganizzativa entro 30 giof X Con l'ausilio
dall'approvazione della relazione syerformance della strutturg
di supporto dg
oIv
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5. Le performance individuali del Segretario Generke

La performanceindividuale € il contributo che un individuo o gnuppo di individui apportano
attraverso la propria azione al perseguimento dplaformance organizzativa dell’ente, con
particolare riferimento allenission alle finalita e agli obiettivi definiti per la sdidfazione dei bisogni
degli utenti e degli altrstakeholder

In relazione alla misurazione e valutazione deigformanceandividuali del Segretario Generale, i
riferimenti normativi e regolamentari di riferimendel Comune di Gaeta sono i seguenti:

l'art, 9 del D. Lgs, n. 150/09;
la Delibera 112/10 della Civit;
- le Linee guida ANCI in materia di ciclo delteerformance;

- regolamento sui controlli interni del Comune di Gadapprovato con deliberazione
consiliare n. 2 del 17.01.2013).

5.1 Le modalita di misurazione e di valutazione de performance individuali del Segretario
Generale

La misurazione e la valutazione dglerformancendividuale del Segretario Generale é collegata:

- all'esito dellaperformanceindividuale relativa agli obiettivi assegnati peetivamente dal
Sindaco;

- e/o ai comportamenti organizzativi tenuti con iifeento alle sue funzioni istituzionali e
coerentemente a quanto previsto dal contratto ttebledi lavoro (come indicato nella sottostante
tabella).

Tabella 9 — La qualita del contributo del SegretaricGenerale nel Comune di Gaeta

Qualita del contributo assicurato alla performancegenerale della struttura, alle competenze professiali e
manageriali dimostrate

Componenti Descrizione
FUNZIONI Assistenza giuridico-amministrativa all'Ente ed@bi organi
ISTITUZIONALI Supervisione e verifica provvedimenti di ConsigiGiunta
Attivita rogatoria
FUNZIONI Aggiornamento e ricerca normativa sui temi portdetl’ Amministrazione

PROFESSIONALI Incarichi gestionali permanenti

INTEGRATIVE Eventuali incarichi speciali
COMPORTAMENTO Qualita dell'azione professionale
PROFESSIONALE Apporto in termini di impegno profuso

Capacita di gestione del tempo/lavoro
Capacita relazionali e di coordinamento
Capacita di risolvere i problemi della struttura

Il percorso di definizione dellperformancendividuale del Segretario generale é rappresemiat
seguito.

Valutazione dellaperformance(scheda] OIV Dir SG| Giunta Sindaco Note
ex post di valutazione)

Definizione dellarelazione sui risultg X

consequiti

Proposta di valutazione dg X
performancedel Segretario generale
Valutazione della performance de X
Segretario generale
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6. Le performance individuali dei dirigenti

La performanceindividuale € il contributo che un individuo o gnuppo di individui apportano
attraverso la propria azione al perseguimento dplaformance organizzativa dell’ente, con
particolare riferimento allenission alle finalita e agli obiettivi definiti per la sdidfazione dei bisogni
degli utenti e degli altrstakeholder

Nel caso specifico dei dirigenti i riferimenti naativi e regolamentari per la misurazione e la
valutazione dellperformancendividuale sono:

- lart. 9 del D. Lgs. n. 150/09;

- la Delibera 112/10 della Civit;
le Linee guida ANCI in materia di ciclo delteerformance
I'art. 49 del Regolamento sull'ordinamento deglicife dei servizi del Comune di Gaeta,

- regolamento sui controlli interni del Comune di @ag@pprovato con deliberazione consiliare
n. 2 del 17.01.2013).

6.1 Le modalita di misurazione e di valutazione did performance individuali dei dirigenti

La misurazione e la valutazione dgtlarformanceindividuale dei dirigenti & collegata ai seguenti
elementi:

- indicatori diperformanceorganizzativa,

- obiettivi individuali monitorati attraverso indiaat etarget

- comportamenti organizzativi ed alla capacita duteione dei propri collaboratori.

La rilevanza di talidriver &€ definita attraverso la loro pesatura che veff@éiteata, in ciascun
esercizio, nella fase di awvio del ciclo deparformance all'interno di un’apposita direttiva del
Segretario Generale.

Driver di valutazione Peso %
Performanceorganizzativa
Obiettivi individuali
Comportamenti organizzativi
Totale peso 100%

Tale rilevanza € definita attraverso i pesi pemgainssegnati allperformanceche seguono

- performanceorganizzativa dal 10% al 30%;

- performancdndividuale (obiettivi individuali e comportamemtiganizzativi) almeno dal 70%
al 90%.

La definizione dei pesi e effettuata secondo edrithe seguono:

- fattibilita tecnica e progressivita nell'applicazéodel sistema di misurazione e valutazione;

- tipologia della posizione considerata (staff, lingtadio e ricerca, ecc.).

Il percorso di misurazione e valutazione si articol tre fasi temporaliex ante, in itineread ex
post

Nella fase di misurazione e valutazione deiaformanceex ante vengono definite una serie di
variabili, cosi elencabili:

- 1 pesi dei macro ambiti dellperformanceorganizzativa, i relativi indicatori edtarget (che
confluiranno nel PEG/Piano delterformance

- gli obiettivi individuali, le loro pesature, i rdla indicatori ed itarget (che confluiranno nel
PEG/Piano dellperformancee nella scheda individuale di valutazione delgdinte);

- i comportamenti organizzativi attesi selezionati lfesercizio di riferimento (che confluiranno
nella scheda individuale di valutazione del diriggn

Tale fase trova rappresentazione nella scheda lditazgone ex ante firmata dal Segretario
Generale e dal dirigente valutato.

In relazione alla definizione dei pesi per i maamobiti dellaperformanceorganizzativa si veda la
metodologia di misurazione e valutazione dptaformanceorganizzativa del Comune.

Gli obiettivi individuali, invece, sono inseriti hEG/Piano dellgperformance ma per poter
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rientrare nella scheda individuale di valutaziodeessere, quindi, ammessi alla premialita devono:

- essere selezionati, pesati e non superare le &; unit

- essere rappresentati secondo i principi dell'at. 3, del D. Lgs. n. 150/09.

Per favorire una redazione degli obiettivi cheisidinea con le indicazioni del D. Lgs. 150/09 é
possibile fare riferimento ad una metodica di reppntazione che:

- sia orientata agbtakeholdee agli impatti dell'azione amministrativa;

- chiarisca l'obiettivo annuale a cui si mira peredeinare dati impatti;

- quantifichi con indicatori éargetil risultato atteso dal raggiungimento di taleasbvo.

A tal fine, gli obiettivi selezionati dal PEG/Piamtella performanceindividuali del Comune di
Gaeta potranno essere rappresentati secondo lardedabella.

Tabella 10 — Schema degli obiettivi individuali annoK del Comune di Gaeta

Cognome/ Settore Obiettivi Anno X Peso obiettivo
nome /unita di
dirigente staff 1 ) 2 . 8 . . 4. o - 2 .
Stakeholder Definizione Eventuali | Obiettivi di indicatore di
Leader dell'impatto in stakeholder | performance| risultato con
termini descrittivi intermedi valore atteso al
31/12/n

In conclusione, i comportamenti organizzativi samdividuati e distinti in:

- governanceesterna e comunicazione;

- pianificazione e controllo;

- organizzazione e gestione del personale;

- valutazione dei propri collaboratori.

Tali comportamenti sono articolati in categorie cfe qualificano il contenuto, queste devono
essere debitamente selezionate ed eventualmengste palfinizio dell'esercizio, all'interno della
direttiva del Segretario Generale, o secondo ilesgdo percorso seguito per gli obiettivi individual
o0 in modo differenziato per ciascun dirigente, @éarzione agli aspetti che si intendono rafforzare

(tabella 11).
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Tabella 11 - | comportamenti organizzativi per la véutazione dei dirigenti del Comune di Gaeta

Tipologia di Categoria Descrizione Selezione
comportamento pesatura
Capacita di Governanceesterna | Qualita nella relazione con gitakeholder

governanceesterna e
comunicazione

Comunicazione interng

Qualita e grado di diffusione nei processi di coiarione
interna

Comunicazione estern

Qualita e grado di diffusione nei processi di coiarione
esterna

Capacita di Qualita e tempestivita| Rispetto dei criteri di rappresentazione dei riguéttiesi in
pianificazione e nella rappresentaziong relazione a quanto definito nell'art. 5, c. 2 deLBs.
controllo dellaperformanceattesa] 150/09

Qualita e tempestivita| Chiarezza e tempestivita nella rendicontazione rimfuale

nella rappresentaziong e finale dellgperformanceconseguita

dellaperformance
conseguita
Capacita Decisione Capacita di decidere in modo adeguato e con seitiso d
organizzative e di priorita, anche in situazioni critiche e/o incerte

gestione del persona Delega Attitudine alla delega delle funzioni mantenendiinc

coinvolgimento nell'attivita specifica e la respaiiéita su
risultati

Coordinamento

Capacita di coordinare il personale attraverso tiicaee
gestione degli strumenti organizzativi di coordirzuto

Gestione del conflitto
organizzativo

Capacita di prevenire e/o gestire i conflitti organaitivi

Accoglienza e inserimen

Chiarezza dei pcorsi di accoglienza e inserimento de
risorse umane ed efficacia dei relativi strumenti

Formazione e
addestramento

Capacita di analisi dei fabbisogni di formazione
addestramento e chiarezza della definizione d
propost:

Arricchimento e
rotazione delle mansior

Capacita di progettazione di percorsi orizzontaldi
arricchimento delle mansioni finalizzati ad aumenti
grado di professionalita/flessibilita del personale

Capacita di

Capacita di valutazione

Capacita di premiare lperformanc ove necessari

anche mediante la differenziazione della valutazi
delle prestazioni del personale affidato

valutazione dei di differenziazione

propri collaboratori
*

(*) la valutazione di tale tipologia per i respobsiadei dipartimentirisulta dalla media ponderata (sul n. di dipendedteile

valutazioni conseguite dai dipendenti della stratstessa relativamente alla medesima voce di cdampento.

Nel corso dell'esercizio di riferimento, performancedovranno essere costantemente monitorate
mediante strumenti e procedure che individuinaadg di raggiungimento dellgerformanceattesa.
Si deve, inoltre, prevedere una sessiondeddbackformale intermedio a ciascun dirigente per
comunicare il livello dperformancemisurato fino a quel momento e nel caso il liveliperformance
si discosti da quello atteso si dovranno porresseee azioni correttive.

Nel caso intervengano, in corso d’anno, variaziella programmazione di particolare rilievo é
possibile ridefinire formalmente [@erformanceattesa secondo le regole esplicitate per ladasate

Al termine dell'esercizio, anche sulla base defleltanze della relazione suligrformanceviene
effettuata la valutazione del dirigente.

Tale valutazione deve essere debitamente motivdéwe dare evidenza alle eventuali osservazioni
del dirigente valutato.

Infine, il valutato e I'OIV devono sottoscriveredaheda di valutazione.

Il percorso di definizione dellperformanceindividuale attesa e conseguita dai dirigenti del
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Comune come rappresentato di seguito.

Pesatura tra performance | OIV
organizzativa ed individuale

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di pesatura nel
rapporto trgperformance
organizzativa e individug

All'interno dellaperformance
individuale , proposta di
pesatura tra obiettivi individu
e comportamenti

Validazione delle pesature X

Definizione della ol
performanceorganizzativa
attesa (all'interno del PEG)

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di pesatura degli
ambiti diperformance
organizzativ.

Sentita la conferenza dei capi a

rea

Validazione della pesaturadeg X
macro ambiti dperformance
organizzativa

Proposta di indicatori target
di performanceorganizzativa

Con l'ausilio della struttura
supporto al OIV

Validazione di X
indicatori/parametri ¢éargetdi
performanceorganizzativa

Approvazione del PEG/Piang
dellaperformance

Definizione della
performance individuale
attesa (all'interno  delle |OIV
schede di valutazione)

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta pesata di obiettivi
individuali tratti dal PEG/Pian
dellaperformanceindicatori e
target

Sentiti i dirigenti

Proposta pesata della selezig
di comportamenti organizzati

Sentiti i dirigenti

Validazione della proposta di X
obiettivi, indicatori e

PEG/Piano dellaperformance(OIV

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di PEG/Piano della
performance

di supporto all’'OIV

Su schema definito dalla struttyra

Validazione del Piano della X
performance

Approvazione del Piano dellg
performance

X

Scheda di valutazione ex ant¢OIV

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Definizione della scheda di
valutazioneex antglentro 30 g
dal PEG/Piano della
performancg

Con l'ausilio della struttura
supporto al'OIV

Sottoscrizione della scheda p
presa visione (entro 30 gg d4
PEG/Piano dellperformancg

struttura di supporto all’'OIV

Successivatrasmissione del
schede all'OIV da parteetlg

Relazione sullaperformance [O|V

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di Relazione sU
performanc

Su schema definito dalla
struttura di supporto all'OIV

performanc

\Validazione della Relazione sy X

IApprovazione della Relazione
sulle performanc
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nerformanc dei diriaent

Valutazione della Oolv Dir SG Giunta |Sindaco Note
performance (schedaex pos|
di valutazione)

Proposta di valutazione dg X Sulla base delle risultan
performanceorganizzativa della Relazione sull
ner ciacciin dirinen nerfarmanc

Proposta di valutazione dg X Sulla base delle risultan
performanceandividuale — i della Réazione sull
risultat nerformanc

Proposta di valutazione de X Sentiti i capi area
performanc

individuale - i

Valutazione della X
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7. Le performance individuali dei titolari di posizione organizzativa

La performanceindividuale € il contributo che un individuo o gnuppo di individui apportano
attraverso la propria azione al perseguimento dplaformance organizzativa dell’ente, con
particolare riferimento allenission alle finalita e agli obiettivi definiti per la sdidfazione dei bisogni
degli utenti e degli altrstakeholder

Nel caso di specie i riferimenti normativi adott@@r la misurazione e la valutazione della
performancendividuale dei titolari di posizione organizzatialta professionalita nel Comune sono i
seguenti:

- l'art 9 del D. Lgs. n. 150/09;

- la Delibera 112/10 della Civit;

- le Linee guida ANCI in materia di ciclo deleerformance

- l'art. 49 del Regolamento sull'ordinamento dedicué dei servizi del Comune di Gaeta;

- regolamento sui controlli interni del Comune di @Gag@pprovato con deliberazione consiliare n.
2 del 17.01.2013).

7.1 Le modalita di misurazione e di valutazione di performance individuali dei titolari di
posizione organizzativa

La misurazione e valutazione degtlarformancedndividuale dei titolari di posizioni organizzagive
connessa sia all’analisi degli indici correlatiaghlerformanceorganizzativa che agli indici attinenti
allo specifico ambito organizzativo dei titolariglisizioni organizzative nel Comune. Nello speoific
si considerano:

- gliindicatori diperformanceorganizzativa;

- gli obiettivi individuali monitorati attraverso inchtori etarget

- i comportamenti organizzativi e la capacita di v@hione dei propri collaboratori.

La rilevanza di talidriver & definita attraverso I'attribuzione di pesi ndeae di avvio del ciclo
della performancedi ciascun esercizio, all'interno del PEG/piantiadperformancedel Comune di
Gaeta.

Driver di valutazione Peso %
Performanceorganizzativa
Obiettivi individuali
Comportamenti organizzativi
Totale peso 100%

La rilevanza dedriver e definita secondo i seguenti pesi assegnatpalf®rmance

- performanceorganizzativa dal 10% al 30%;

- performancdndividuale (obiettivi individuali e comportamemtiganizzativi) almeno dal 70%
al 90%.

La definizione di tale pesatura si basa su una sigriteri, quali:

- la fattibilitd tecnica e progressivita nell'appliaane del sistema di misurazione e valutazione
dellaperformance

- latipologia della posizione considerata (staffe&, studio e ricerca, ecc.).
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Il percorso di misurazione e valutazione dgiExformanceindividuale dei titolari di posizioni
organizzative nel Comune di Gaeta si articolaerfasi temporaliex antejn itinere edex post

Nella prima fase di misurazione e valutazione dgl&xformancedei titolari di posizioni
organizzative vengono definite una serie di valiabé variabili in questione sono cosi riepilogabi

a) le pesature dei macro ambitirformanceorganizzativa, i relativi indicatori edarget (che
confluiranno nel PEG);

b) gli obiettivi individuali, le loro pesature, i reiai indicatori e itarget (che confluiranno nella
scheda individuale di valutazione della posiziorgaaizzativa);

c) i comportamenti organizzativi attesi selezionati fesercizio di riferimento (che confluiranno
nella scheda individuale di valutazione della piosig organizzativa).

La faseex antetrova rappresentazione nella scheda di valutazerante firmata dal Dirigente e
dal valutato.

In relazione ai macro ambiti dperformance organizzativa si rinvia alla metodologia di
misurazione e valutazione deflarformanceorganizzativa del Comune.

Mentre, gli obiettivi individuali, per rientrare itee scheda individuale di valutazione, ed essere
quindi ammessi alla premialita, devono essere emgmtati secondo i principi dell'art. 5, c. 2, Del
Lgs. n. 150/09.

Al fine di favorire la redazione degli obiettivildEomune di Gaeta in linea con le indicazioni del
D. Lgs. 150/09, e possibile fare riferimento ad mretodica di rappresentazione che:

- sia orientata agbtakeholdee agli impatti dell'azione amministrativa;

- chiarisca l'obiettivo annuale a cui si mira peredeinare dati impatti;

- quantifichi con indicatori ¢gargetil risultato atteso dal raggiungimento di taleaitivo.

In relazione a quanto detto, gli obiettivi del Carmawselezionati dal PEG/Piano dghlarformance
dovranno essere rappresentati secondo la segabetatl?2.

Tabella 12 — Schema degli obiettivi anno X HEomune di Gaeta

Cognome/ | Settori/unita Obiettivi anno X Peso
oome | et 1 2 3 4 5 | Obiettivo
P N . Obiettivo di Indicatore di
Stakeholder Definizione Eventuali e | dsulizin o
leader dell'impatto stakeholder P VElEE EiiEss &l
atteso in termini | intermedi 31/12/n
descrittivi

| comportamenti organizzativi nel Comune di Gaetaosdistinti in diverse tipologie.
Queste sono cosi individuabili:

- governanceesterna e comunicazione;

- pianificazione e controllo;

- organizzazione e gestione del personale;

- valutazione dei propri collaboratori.

Tali comportamenti organizzativi sono articolatidategorie (vedi tabella X) che ne qualificano il
contenuto e che possono essere debitamente selEzimd eventualmente pesate all'inizio
dell'esercizio nella Direttiva del Segretario Gaer secondo il medesimo percorso seguito per gli
obiettivi individuali, anche in modo differenziafeer ciascun titolare di posizione organizzativa/alt
professionalita, in relazione agli aspetti chens@mdono rafforzare.
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Tabella 13 - | comportamenti organizzativi dei titolri di posizione organizzativa/alta professionalitanel Comune di

Gaeta
Tipologia di Categoria Descrizione Selezione e
comportamento pesatura
Capacita digovernance | Governancessterna | Qualita nella relazione con gitakeholder

esterna e comunicazion — -
Comunicazione interng

Qualita e grado di diffusione nei processi di cornanone
interna

Comunicazione estern|

Qualita e grado di diffusione nei processi di cornanone
esterna

Capacita di pianificazione
e controllo

Qualita e tempestivita|
nella rappresentazion
dellaperformanceattesg

Rispetto dei criteri di rappresentazione dei regilkttesi in
relazione a quanto definito nell'art. 5, c. 2 deLBs.
150/09

Qualita e tempestivita|
nella rappresentazion
della performance

Chiarezza e tempestivitiella rendicontazione infrannual
finale della performance conseguita

conseguita
Capacita organizzative €| Decisione Capacita di decidere in modo adeguato e con sesileo d
di gestione del personalg priorita, anche in situazioni critiche e/o incerte
Delega IAttitudine alla delega delle funzioni mantenendopiénc

coinvolgimento nell'attivita specifica e la respabidita su
risultati

Coordinamento

Capacita di coordinare il personale attraversoeffieace
gestione degli strumenti organizzativi di coordirgsmo

Gestione del conflitto
organizzativo

Capacita di prevenire e/o gestire i conflitti orgaativi

Accoglienza e
inserimento

Chiarezza dei percorsi di accoglienza e inserimdetie
risorse umane ed efficacia dei relativi strumenti

Formazione e
addestramento

Capacita di analisi dei fabbisogni di formazione
addestramento e chiarezza della definizione dg
proposte formative

Arricchimento e rotazio
delle mansioni

Capacita di progettazione di percorsi orizzontaldie
arricchimento delle mansioni finalizzati ad aumeaté
grado di professionalita/flessibilita del personale

Capacita di valutazione|
di differenziazione

Capacita di valutazione
dei
propri collaboratori

Capacita di premiare Iperformance ove necessario
anche mediante la differenziazione della valutazio)
delle prestazioni del personale affidato

Nel corso dell'esercizio di riferimento, ferformancedovranno essere costantemente monitorate
mediante strumenti e procedure che individuinaadg di raggiungimento dellgerformanceattesa.
Si deve, inoltre, prevedere una sessioneelbackformale intermedio a ciascun titolare di posizioni
organizzativa per comunicare il livello gerformancemisurato fino a quel momento e nel caso il
livello di performancecomunale si discosti da quello atteso si dovrapoge in essere azioni

correttive.

Qualora, in corso d'anno, intervengano variaziogllad programmazione di particolare rilievo é
possibile ridefinire formalmente [@erformanceattesa secondo le regole esplicitate per ladasate

Al termine dell’esercizio, anche sulla base deabBeltanze della relazione sulteerformanceviene
effettuata la valutazione delfeerformancedel titolare di posizione organizzativa.

Tale valutazione deve essere debitamente motiva@dewe porre in evidenza le eventual

osservazioni del valutato.

Valutato e dirigente valutatore devono, poi, sattiogere la scheda di valutazione.
Il percorso di definizione della performance indivale delle posizioni organizzative, attesa e
conseguita, e riepilogabile come di seguito.
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Pesatura traperformanceorganizzativa ed| OIV
individuale

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di pesatura nel rapporto
performanc organizzativa e individuale

All'interno della performance individualg
proposta di pesatura tra obiettivi individ
e comportamenti

Validazione delle pesature X

Definizione dellaperformanceorganizzativg OIV
attesa (all'interno del PEC)

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di pesatura degli ambiti di
performanceorganizzativa

Sentita la conferenz
dei capi area

Validazione della pesatura dei macro am| X
di performanceorganizzativa

Proposta di indicatori rgetdi
performanceorganizzativa

Con lausilio ellg
struttura di supporto
[@1\Vi

Validazione di indicatori/parametritarget [X
di performanceorganizzativa

Approvazione del PEG/Piano della
performance

Definizione dellaperformanceindividuale [OIV
attesa
(all'interno delle schede di valutazione)

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta pesata di obiettivi individuali,
indicatori etarget

Sentite le PO

Proposta pesata delle selezione di
comportamenti organizzativi

Sentite le PO

Validazione della proposta di obiettivi X
indicatori e comportamenti

PEG/Piano dellaperformance olv

Dir

SG

Giunta

Sindaco

Note

Proposta di PEG/Piano defperformance

Validazione del Piano delfgerformance X

Approvazione del Piano delferformance
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Scheda di valutazioneex ante o Dir | SG | Giunta| Sindaco Note
Definizione della scheda di X Con l'ausilio della struttura
valutazioneexante(entro 30 gg dal supporto all'OIV
PEG/Piano dellperformancg

Sottoscrizione della scheda per p X Successivatrasmissione del
visione (entro 30 gg dal PEG/Pi schede al OIV da parteeliy
dellaperformancg struttura di supporto al OIV

Relazione sullaperformance ol Dir |[SG | Giunta| Sindaco Note

Proposta  di Relazione Sy X Su schema definito dalla
performanc struttura di supporto all’'OIV
Validazione della Relazione sy X

performance

Approvazione della Relazione s X

performance
\Valutazione della performance ol Dir | SG | Giunta| Sindaco Note
(schedaex postdi valutazione)

Proposta di valutazione dg X Sulla base delle risultanze d
performance organizzativa p relazione sullgperformance
ciascuna PO

Proposta di valutazione de X Sulla base delle risultanze
performanceandividuale — i risultati report sugli obiettivi
Proposta di valutazione de X

performance individuale — i

comportamenti organizzativi

Valutazione dellaperformance de X

dirigenti
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8. Le performance individuali dei dipendenti

La performanceindividuale € il contributo che un individuo o gnuppo di individui apportano
attraverso la propria azione al perseguimento dpBaformance organizzativa dell'ente, con
particolare riferimento allamission alle finalitd e agli obiettivi definiti per la sdfazione dei
bisogni degli utenti e degli altstakeholder

| riferimenti normativi e regolamentari concerneé misurazione e la valutazione della
performanceandividuale del personale non dirigente del Comdin@aeta sono:

- l'art. 9 del D. Lgs. n. 150/09;

- la Delibera 112/10 della Civit;

- le Linee guida ANCI in materia di ciclo delteerformance

- l'art. 49 del Regolamento sull’ordinamento degfidiie dei servizi del Comune di Gaeta;

- regolamento sui controlli interni del Comune di Gag@pprovato con deliberazione consiliare

n. 2 del 17.01.2013).

8.1 Modalita di misurazione e valutazione delle pédormance individuali dei dipendenti

La misurazione e la valutazione dgderformancandividuale dei dipendenti & collegata a:
- obiettivi di gruppo monitorati attraverso indicatetarget

- comportamenti organizzativi.

La rilevanza di taldriver & definita come stabilito nella tabella sottostant

Driver di valutazione Peso %
Obiettivi di gruppo Da 25% a 75%
Comportamenti organizzativi Da 75% a 25%
Totale peso 100%

Il percorso di misurazione e valutazione dekaformancendividuale dei dipendenti del Comune
di Gaeta, si articola in tre fasi temporak ante, in itineredexpost

Nella prima fase di misurazione e valutazione dp#aformanceindividuale del personale non
dirigente vengono definiti:

a) gli obiettivi di gruppo, le loro pesature, i relatindicatori ed itarget (che confluiranno nel
PEG e nella scheda individuale di valutazione getrtente);

b) i comportamenti organizzativi attesi (che conflaima nella scheda individuale di valutazione
del dipendente).

Tale fase e rappresentata nella scheda di valueicantefirmata dal Dirigente e/o Responsabile
di Settore/Unita di staff e dal dipendente valutato

Gli obiettivi di gruppo, riportati poi nella schedalividuale di valutazione, sono misurati e valuta
rispetto agli indicatori e afarget del portafoglio dei servizi (vedasi paragrafo swkrformance
organizzativa e la sottostante tabella esplicatileh)Settore/Unita di staff di appartenenza rigortel
Piano Esecutivo di Gestione.
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Finalita Profili di Tipologie di Strumenti
Performance indicatori/parametri
Definire la quantita Quantita Parametri sul volume di - Mappa dei servizi erogati
programmata e la Output - Piano esecutivo di gestione
quantita Efficienza Indicatori di efficienza - Reportdel controllo di gestione
effettlvgmente erogata — Standarddi qualita - Cart.a. dEI.SEITVI.ZlﬂanSIarddI qualita)
di serviz Efficacia - Certificazioni di qualia
Intermedia - Reportsui tempistandarddei procedimenti
\Valutare il livello di IAmministrativi
qualita dei servizi Esiti dei processi - Customer satisfactioimterna ed esterna
lerogati in relazione certificazione della
lagli standarc Qualits
dichiarati
\Valutare il rapporto Tempestivita dei
tra risorse impiegate e Procedimenti
risultati ottenuti IAmministrativi
Valutare il grado di Indicatori legati all
soddisfazione deg soddisfazione
utenti in relazione ai dell'utenza interna ed
servizi erogati lesterna

Agli obiettivi di gruppo possono essere associlite &ipologie di obiettivi (da valutare sempre in
relazione alla percentuale di raggiungimento egtadlo di apporto quali-quantitativo individuale).

Tali obiettivi sono indicati nei seguenti articoli:

- exart. 208 del CDS;

- exart. 15, c. 5 del CCNL 1.4.1999.

All'interno del piano dellgperformanceil Comune di Gaeta ha indicato tali obiettivi iardha
sintetica (denominazione dell'obiettivo e centroediponsabilita di riferimento). Le ulteriori spiéatie
dovranno essere definite nella relativa modulistica

Le differenti tipologie di comportamenti organizzasono individuate, nelle tabelle seguenti, per
ciascuna categoria secondo "argomenti” (ad esoges#, relazionale, ecc.) ed ambiti (ad es. impegn
ed affidabilita, cooperazione e integrazione, esgecificamente declinati e pesati
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Categoria B

Argomento | Peso argomento Ambito Peso Ambito Parametri peso a| valutazioneb | punteggio axb
Dimostra rispondenza dellapporto lavorativo offertrispetto al ruolo occupg 1
Impegno ed 3 Sa prendere decisiorienendoconto delleindicazioni ricevute e basandosi sull’esperi 1
affidabilita lacquisita; normalmente ha la capacita di individuguali decisioni complesse deve rinvial
superiore gerarchico
Esegue nei tempi previsti i compiti assegnati 1
Gestionale 55 Fornisce in genere ulavoro preciso, tempestivo e non lacunoso normaienearato in tuttii 0,8
suoi aspetti
Attenzione alla 25 Dimostra disponibilita alla comprensione dei profiledegli utenti, mostra sensibilita § 0,9
qualita per la lesigenze degli utenti, orienta il proprio comportao organizzativan relazione alle esigen
soddisfazione rilevate
Tende a dare risposte di buona qualita andhensedi situazioninonconsolidate o imprevistg 0,8
Lavora consapevolmente ed attivamente alla costnezili un rapporto con i colleghi; 0,6
Relazionale 2 Cooperazione ed 2 Dimostra abitualmente disponibilita nei confronti ctolleghi e cerca di tenesonto dell{ 0,8
integrazione esigenze del contestanchesostituendosi ad essi quando necessario e possibile
Individua, quando possibile, soluzioni che tengemto delle esigenze del gruppo 0,6
Adattamento ai 15 Mostra disponibilita a svolgere mansioni diversife nellambito del proprio proff 1,5
cambiamenti professionale
organizzativi e
alle esigenze di
flessibilita
Innovativo 25 Capacita di 1 Lavora con spirito critico al fine di migliorareisultati finali e proporre miglioramenti anchg 0,5
proporre piccola entita ma immediatamente realizzabili
del lavoro Dimostra consapevolezza del problema di ottimizzazidei flussi di lavoro e discreta capg 0,5

di organizzarli e migliorarli in termini di efficée e/o efficienza
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Categoria C

Ambito

Argomento Peso argomento Peso ambito Parametri pesoa valutazioneb  Punteggio axb
Dimostra adeguato livello di consapevolezza dedleponsabilita del proprio lavoro, delle ris¢ 0,9
affidate e degli strumenti utilizzati

Impegno ed 2,5 Dimostra rispondenza dell'apporto lavorativo offerispetto al ruolo occupato nell’'organizzazig 0,8
affidabilita anche in base all’'esperienza acquisita; dimostnasapevolezza del proprio ruolo allinte
dell'organizzazione
Gestionale 5 Sa prendere decisioni tenendo conto delle indicazicevute e normalmente ha la capacita)] 0,8
individuare quali decisioni complesse deve rinviareuperiore gerarchico;
Attenzione alla Fornisce in genere un lavoro preciso, tempestinore lacunoso normalmente curato in tuttii| 0,8
qualita per la aspetti;
soddisfazione - - — — — - - -
dellutenza 2,5 Tende a dare risposte di buona qualita anche gefdbrsituazioni non consolidate o impreviste 0,8
Dimostra capacita di interpretare le richieste 'dglhza fornendo risposte adeguate ai q{ 0,9
proposti dall'interlocutore
Comprende la necessita di cooperazione per lzzealone degli obiettivi dell'unita/servizio 0,7
Relazionale 25 Cooperazione ed 15 Dimostra disponibilita alla comprensione ed alldusione dei problemi degli utenti; most| 0,8
integrazione sensibilita alle esigenze degli utenti, € in gratiagilevare i loro bisogni e il livello di serviziq
richiesto e di orientare il proprio cambiamentganizzativan relazione alle esigenze rilevate
Capacita di operare 1 Si impegna con atteggiamento cooperativo, nelltepgrazione a gruppi di lavoro intersettorialjf 1
in gruppi di lavoro nella collaborazione fornita alla soluzione deitgenni affrontati; dimostra capacita di integrazio
con colleghi e settori diversi e flessibilita necepire le esigenze dell'ente
Adattamento ai 1 Mostra disponibilita a svolgere mansioni diversifie nell'lambito del proprio profilo professional¢ 0,5
cambiamenti - - - — — —
organizzativi e alle Ha un atteggiamento di apertura nei confronti tivig, procedure e strumenti innovativi; 0,5
Innovativo 25 Capacita di 1,5 Dimostra consapevolezza del problema di ottimizzazidei flussi di lavoro e discreta capacii 0,8
proporre soluzioni lorganizzarli e migliorarli in termini di efficacielo efficienza;
innovative o Si adopera per supportare i colleghi all'utilizzmdove tecnologie o modalita operative; 0,7

migliorative della
organizzazione del

lavoro
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Categoria D

Argomento Peso argomentc Ambito Peso ambito Parametri peso a valutazione b punteggio axb
Dimostra rispondenza dell'apporto lavorativo offerispetto al ruolo occupato nell'organizzazio] 1
capacita di identificazione con le finalita deltefservizio

Impegno ed 2 Dimostra normalmente capacita di autogestirsi, rnognando il proprio lavoro in modo tale d 1
affidabilita rispettare le scadenze; raramente deve essereitsddenl rispetto della tempistica delle attivitz
svolgere, anche grazie all'esperienza acquisita

Gestionale 4 Si pone il problema del miglioramento del 0,8
servizio limitando, quando possibile, procedurelenapimenti privi di utilita reale

Attenzione alla 2 Si impegna, con atteggiamento cooperativo, in cadcazioni e contatti con colleghi 0,6
qualita per la lamministratori per affrontare e risolvere problemé richiedono I'apporto congiunto di pit decis
Tende a dare risposte di buona qualita anche &efdirsituazioni non consolidate o impreviste; 0,6
Mantiene normalmente i colleghi informati sui presiee condivide le informazioni utili o rilevant| 0,5
Relazionale 25 Cooperazione ed 1 Dimostra capacitdi proporre soluzioni organizzative e modalita epge applicate che favoriscg 0,5
integrazione la collaborazione e migliorino l'integrazione tredntri
di responsabilitd e che consentano il conseguimainpit elevati livelli di efficienza e efficacia
integrazione organizzativa
Capacita di operare ir| 15 Partecipa in modo attivo a gruppi di lavoro cercamt interiorizzare l'obiettivo del gruppq 0,8
gruppo di lavoro diffonde le informazioni rilevanti o utili al grupp
Individua quando possibile soluzioni che tengantaalelle esigenze del gruppo 0,7
Adattamento ai 15 Dimostra autonomia e capacita di gestire situazionmplesse e di proporre, in autonomia, solu| 0,8
cambiamenti alle stesse
alle esigenze di IAccetta il cambiamento cercando di sfruttare lewrazioni introdotte per svolgere meglio il proj 0,7
flessibilita lavoro
Innovativo 35 Capacita di proporre Ricerca strumentazioni e metodologie innovative pemplificare l'attivita ed elabora soluzji 1
soluzioni innovative g diversificate
migliorative della
organ:zzazmne del 2 Individua nuove modalita di analisi, sviluppa nueeeniche e modi di lavoro 1
avoro
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Nel corso dell'esercizio, Igerformance devono essere costantemente monitorate mediante
strumenti e procedure che individuino il grado aljgiungimento dellperformanceattesa. Si deve,
inoltre, prevedere una sessione fdiedback formale intermedio per comunicare il livello di
performancemisurato fino a quel momento e nel caso il livaliperformancesi discosti da quello
atteso si dovranno porre in essere azioni coreettiv

Nel caso intervengano, in corso d’'anno, variaziglla programmazione di particolare rilievo e
possibile ridefinire formalmente [@erformanceattesa secondo le regole esplicitate per ladasmnte

A conclusione dell'esercizio e sulla base delleltasze della relazione sulf@rformanceviene
effettuata la valutazione del dipendente per lagpaguardante gli obiettivi di gruppo. L'OIV, cadh
supporto del Controllo di gestione, verifica il doadi raggiungimento degli obiettivi. Per quanto
riguarda, invece, la valutazione dei comportamestjanizzativi, la valutazione é effettuata
direttamente dal rispettivo Dirigente e/o Respoiteat) Settore/Unita di staff del Comune.

Tale valutazione deve essere debitamente motivatdevee porre evidenza alle eventual
osservazioni del dipendente valutato.

Pertanto, il valutato e rispettivo Dirigente e/ospensabile di Settore/Unita di staff devono
sottoscrivere la scheda di valutazione.

Il percorso di definizione dellperformanceindividuale dei dipendenti nel Comune di Gaeta e
rappresentato di seguito.
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Definizione dellaperformanceattesa ol Dir SG | Giunta | Sindaco Note

(per la parte degli obiettivi di gruppo

contenuti all'interno del PEG)

Proposta di indicatori &argetdel portafoglio dg X Con l'ausilio della struttura

servizi (per ogni Settore/Unita di staff) di supporto al OIV

\Validazione di indicatori/parametri e target X

IApprovazione del PEG/Piano deflarformance X

Scheda di valutazione ex ante olv Dir SG | Giunta | Sindaco Note

Definizione e consegna della scheda X Con lausilio della struttu

valutazioneex ante(entro 30 gg dal PEG/Pid di supporto all'OIV

dellaperformancg

Sottoscrizione della scheda per presa visio Successiva trasmissig

parte del dipendente (entro 30 gg dal PEG/H delle schede allOIV da pa

dellaperformanci della struttura di suppo

P allolv

Relazione sulla performance (per la parteg OIV Dir SG | Giunta | Sindaco Note

inerente il portafoglio dei servizi)

Proposta di relazione sulperformance X Su schema definito da
struttura di supporto all'Ol

\Validazione della relazione sulperformance X

IApprovazione della relazione superformance X

\Valutazione dellaperformance ol Dir SG | Giunta | Sindaco Note

(scheda ex post di valutazions

Proposta di valutazione dellgperformanc| X X Sulla base delle risultar

individuale - risultati riferiti agli indicatori de”fa Relazione  su

targetdel portafoglio dei servizi periormanc

Proposta di valutazione dellgperformanc X

individuale - comportamenti organizzativi

Valutazione dellaperformancedei dipendenti X Entro . 309

consegna della scheda individuale di valutaz dall'approvazione de
Relazione sullperformance

ex post

Sottoscrizione della scheda per presa visior] Entro 3099 ds
1'approvazione de

parte del dipendente

Relazione sullperformance
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