ORIGINALE

Provincia
di Milano

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA PROVINCIALE

Deliberazione n. 291/2011 Rep. Gen. Atti n.118798/4.6/2011/18

Oggetto: Approvazione del Sistema di Misurazione e di Valutazione della Performance delle
posizioni organizzative.

Addi 29 luglio 2011 alle ore 12.15, previa apposita convocazione, si ¢ riunita la Giunta Provinciale nella consueta sala
delle adunanze.

Sono presenti i Sigg.:
Presidente GUIDO PODESTA® assente
Vice Presidente NOVQ UMBERTO MAERNAassente
Assessori Provinciali
LUCA AGNELLI SILVIA GARNERO
FABIO ALTITONANTE
MARINA LAZZATI assente
STEFANO BOLOGNINI
- MASSIMO PAGANI assente
ROBERTO CASSAGO LUCA SOUERI
PAOLO GIOVANNI DEL NERO e sm& T ANCARI assente
GIOVANNI DE NICOLA assen

Presiede 1’ Assessore Anziano Roberto Cassago
Partecipa, assistito dal personale del Servizio Giunta, il Vice Segretario Generale dott. Francesco Puglisi.
E’ altresi presente il Direttore Generale dott. Mario Benaglia.

LA GIUNTA PROVINCIALE

VISTA la proposta di deliberazione redatta all’interno;
PRESO ATTO dei riferimenti normativi citati e delle considerazioni formulate;
VISTA la deliberazione di Giunta Provinciale R.G. n. 213 del 28/06/2011 con la quale ¢ stato approvato il Piano
esecutivo di gestione (Peg) per ’anno 2011;
RITENUTO, ai sensi delle vigenti disposizioni di legge, statutarie e regolamentari di assumere decisioni al
riguardo;
VISTI i pareri di regolarita tecnica e di regolaritd contabile espressi dai Dirigenti competenti, ai sensi dell’art. 49
del T.U. 267/2000;
A voti unanimi

DELIBERA

1) di approvare la proposta di deliberazione redatta allPinterno, dichiarandola parte integrante del
presente atto;

2) diincaricare i competenti Uffici di provvedere agli atti consequenziali;

3) diapprovare ’allegato, parte integrante del presente provvedimento, composto da n. 18 pagine;

4) data Purgenza di dichiarare la presepfe deliberazione, con gli stessi voti unanimi e con separata
votazione, immediatamente eseguibile aj gppyj dell’art. 134, comma 4, del D.Lgs. 267/2000.
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RATO Persenale - megdito:atp - Sisterna inforinaﬁvq - Semplificazione amministrativa

- E’aat. 7 del decreto legislativo 27 oftebre 2009, numero 130, c.d. Decreto Brunetta, stabilisce che
- ognl Amministrazione & tenuta ad-adottare un Sistema di misurazione e valutazione della
R -_pe;g%mnance individuando, tra I’altro, le fasi, i tempi, lgzmodahtﬁ i soggetti e le responsablhta del
- proces damzsurazloneevalutazlone.

L’azt. 9 det decreto legislativo 27 ottobre 2009, numero 150, ¢:.d. Decreto Brunetta, distingue tra la
~'vahatazione dei dirigenti, del personale responsabile di unitd organizzativa (PDSIZIOHI di
- " "Responsabilit) e la valutazione del personale con qualifica non dmgenzlale '

- In particolare il comma 1 prevede: '

e T misurazione e la valutazione della perfomlance mdmduale dei d1ngent1 e del personale

sabile di una unitd organizzativa in posizione di autonomia ¢ responsabilit & collegata:

indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo.di diretta responsabilita;
-saggiungimento di specifiei obiettivi individuali;
) alta qualitd del contributo assicurato alla performance generale delta struttura, al,le competenze
professionali e manageriali dimostrate; -
<) alla capacita di valutamone tiel propri collaboratori, dlmostrata tramite una sugmﬁcatlva
diﬂ'erenmazxone dei gmdm

) Il d:lgs. 150/2009 prevede 1noltre tra i soggefti che mtervengono nel processo. d1 misurazione ¢
valutazione della performance, 1'Organismo Indipendente di Valutazione, cui & afﬁdato il comp:to
o dL ﬁromuovere, supportare e garantire ’intero sistema. _

iy La Giunta Provinciale in data 9 novembre 2010, con Deliberazione n. 455/2010, A |
. 7:184104/2.3/2010/1, ha apportato un’integrazione al Teste Unificato Regolamento sull’Ordinamento
w d@ Uffici e dei Servm dettando la éimplma dell’ Orgamsmo Indipendente di Valutazione.

?_Coqn Deliberazione della Glmta Provinciale del 23 dlcembre 2010, n,  534/2010, Atti .

- .225163/2.3/2010/1 & stata apportata un’ulteriore integrazione al Testo Unificato del Regolamento
- ‘sull’Ordinamento degli- Uffici e dei Servizi: di “disciplina del sistema di gestlone della performance,
" per la revisione del sistema di valutazione del personale al fine di renderlo pill aderente ai principi
- previsti dal d.lgs. 150/2009 e dalle diverse Deliberazioni della Commissione Indipendente per la

- 'Valutazione, la Trasparenza e l’Inmgnt& delle amministrazioni pubbhche (CIVIT) e delle Linee

: Gwla ANCl e UPL

o '_indata 19 gennam 2011 l’Orgamm lndlpendente di Valutaz1one ¢ stato nominato. edha iniziato a
L svalge:re le proprie funzioni.
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Cen Deliberazione della Giunta Provmclale del 24 maggio 2011, n. .161/‘2011 Atti
1 84230/2.3/2011/2 8 stato approvaw il “Sistema di Misurazione e valutazione della Performance dei

} @rxgenn 2

: ‘ﬁ quanto rlguarda il personale incasicato della responsablhta di posmone orgamzzatlva (P.O.), il
sistema di misurazione seppur nel rispetto delle diverse graduazioni di responsabilita, prevede che
-ad esse siano assegnati obiettivi individuali, managenah e comportamenti organizzativi in coerenza
“ . con la metodologia del sistema adottato per i dirigenti.

s I’ Organismo Indipendente di Valutazione, nelle riunioni del 30 marzo 2011 e del 18 luglio 2011 ha
“validato il “Sistema di misurazione e valutazione delle perfarmance delle posizioni orgamzzatzve
~ come prev1sto dalla normativa vigente.

Negli incontri del 16 giugno 2011 e del 15 luglio 2011 & stata data informativa alle OO.SS. di
categoria in merito al “Sistems di misurazione ¢ valutazione delle performance delle posizioni
organizzative”.

- . La CIVIT, nella seduta del 28 giugno 2011, ha espresso il suo orientamento favorevole alle linee

2 - guida dell’Unione Province Italiane in materia di performance, trasparenza e integritd nelle
‘Province italiane, frutto di un lavoro congiunto e di una collaborazione nell’ambito del tavolo
tecnico CiVIT-UPL

I1 Sistema elaborato soddisfa i requisiti prev1st1 dalla normativa, potra eventualmente essere oggetto
i modifiche e interventi migliorativi.

~La presente deliberazione non comporta per I’Ente nuovi impe_gni finanziari o variazioni degli
. impegni esistenti, né variazioni degh stanziamenti in entrata, né variazioni patrimoniali;

Data 19 luglio 2011

' o | | It Dn'etto Trattamento
_ e -




UNTA PROVINCIALE

 Visti:

- .-4) di dichiarare la presente dei.'-
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- LA GIUNTA PROVIPK&ALE

: ‘v”ma la relazione che precede contenente le motlvazmm clm gtustlﬁcano r adozmne del presente
- .____;.;.-provvedlmento, .

Vistid riferimenti normativi ncluamatl nella relazione tecmca del Direttore Generale,

1o Statuto della Pz:ovmcla di. Mxlane vigente; _

11 Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei ngvm vigente;,

il Decreto Leglslauvo 18 agosto 2690 n. 267 “Testa Umco delle leggi sull’ordmammto degli
Entl Locali”s.m.i.; _

DELIBERA

1) Di approvare il “Slstema di misurazione ¢ valutazmm della perfonnance delle Posizioni

~ organizzative” della Provincia di Milano, come da aklegato che oostzttusee parte sostanziale
¢ integrante al presente provved:mento _ _

! 2) di demandare al Direttore competente tutti i success:v& &demplmeﬁtl per ’esecuzione della

presente Deliberazione;

- -3) di dare atto che la presente dehberazmnc non comporta per I’Ente nuovi nnpegnl finanziari

o variazioni degli impegni esmimtl né variazioni degh stanz1ament1 in entrata, né variazioni
patrimoniali;. _ : _

Fazione nmnedlatamente esegmblle, ai sensi dell’art 134 -1V
comma — del D Lgs. 18.08. 2... n. 267.
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#ELATORE ROBERTO CASSAGO | - aalf] ﬁ@!h‘m M é |

PARERE FAVOREVOLE DI REGOLARITA TECN!CAIAMMIN ISTRATIVA
(mscnto nell’ atm ai sensi dell’an 49 gel D.Lgs n. 267/00)

IL DIRETTORE

. VISTO DEL DIRETTORE ARE&RISORSE UMANE, QR.GANIZ.ZAZIONE E INNOVAZIONE
(msento nell’atto ai sensi dell’art. 14 del Testo Unificato del regolamenm sull’ordmamento degli ufﬁm ¢ dei servizi)

_nome drssaAntomettaFemgno

PA }11 REGQLARITA’ CONTABILE
(inserito m au sensi- dell’art 49 del D. Lgs n. 267/00)
5 ;):Ea'vorevola |
B’ Non dovuio
' DIRETTORE AREA

PROG IONE RISORSE FINANZIARIE

| nomedr vlu;nosmcalé;u dml‘i[?‘iatl m?aﬁ-ﬂf/t"
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Iﬁ“", approvato & SOR0SCTtD - ' V
| ILPRESIDENTE S " ILSEGRETARIOQ GENERALE

Aol

“PUBBLICAZIONE

Kmseﬂmtonelsuomformau aj.sensidel
aﬂissmne all Albo . , ai seasa del 1° commpas ellart124 del D Lgs n267/2600 e ccmtesmale
apiGntppoGogédi_iari,ais ir e!l’art.lZS dele Lgs. n.267/2000,

IL SEGRETARIO GENERALE

bt

: ',Si :uesta ’avvenuta pubblicazione della presente deliberazione nei sito informatico della Provmc;a d1 Milano come

| e0.1; D. Lgs. n.267/2000,

2 _:dmsto dall’art.32 L. n.69/2009. - _ ‘
Mi._lam | 0 4 AGQI 29“ : " Fitma _ OO
; . - ) o f
8i attesta la pubblicazione medj affissione all’albo Pretorio della vamc:a i Milano come d;sposto dall’art. 124

ESECUTIVITA’

| Lapresente dehberazmnc ¢ divenuta esecutiva:

. X in quanto dichiarata immediatamente eseguibile ai sensi del 4° comma dell’art.134 del D. Lgs n 267/2000
- Per decorrenza dei termini di cui al 3° comma dell’art.134 v D. Lgs 1n.267/2000. _

crale

I Segmtmo

o2 2 A0, 2011

ESECUZIONE .

- lapmsentc deliberazione viene trasmessa per la sua esecuzione a:

Pem ................. DodTesnate
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1ALL.
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1.- DESCRIZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE

1.1.- Aspetti generali

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

Il sistema di gestione della performance costituisce la risultante di una pluralita di sottosistemi tra
loro strettamente interrelati:

- il sistema di misurazione ¢ valutazione della performance;

- il sistema premiale;

- il sistema di trasparenza e di integrita.

I ciclo di gestione della performance mette in relazione tra loro i tre sottosistemi e puo essere defi-
nito come il complesso articolato delle fasi e delle attivita attraverso le quali si attivano i diversi
strumenti e processi del sistema di performance management, al fine di programmare, gestire, valu-
tare e comunicare la performance in un periodo temporale determinato.

In particolare, il sistema di misurazione e valutazione ¢ costituito dall’insieme degli strumenti e
dei processi utilizzati per definire;

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

- letecniche di rappresentazione della performance;

- le modalita di monitoraggio della performance;

- lemodalita di verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamenti tra performance rea-
lizzata e performance attesa.

1 supporto alla definizione del Sistema di misurazione e valutazione rientra nella competenza degli
O.LV. ai sensi sia dell'art. 30, c. 3, ove & previsto espressamente, sia dell'art. 7, c. 2, del D. Lgs.

150/09.

L’adozione del Sistema spetta, invece, all’organo esecutivo, che lo adotta con apposito provvedi-
mento ai sensi dell’art. 7, c. 1, del D. Lgs. 150/09 (Tabella 1).

3fALL.
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Tabella 1.— Fasi di approvazione e validazione del Sistema di misurazione e valutazione

Attori organizzativi
OIV | DIR | DG | Giunta Note
Validazione del Sistema di misurazione ¢ valutazione della
performace
Su schema definito dalla
struttura di supporto
x all’0.I.V. e successivo

Proposta del sistema di misurazione e valutazione della perfor- confronto con Dirigenti e
mance Giunta
Validazione del sistema di misurazione e valutazione della per- X
formance
Deliberazione del sistema di misurazione e valutazione delia per- x
formance

Il Sistema deve essere strutturato in modo tale da':

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

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

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

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

- garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

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

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

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

- assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

S o

La performance attesa e conseguita, in termini di efficacia ed efficienza, viene rappresentata nel si-
stema di misurazione e valutazione attraverso I’esplicitazione di:

-  obiettivi, definiti ai sensi dell’art. 5, comma 2 del D. Lgs. 27/10/2009, n. 150;

- comportamenti organizzativi;

- indicatori e parametri delle performance, redatti secondo i principi di validita tecnica, legit-

timazione da parte degli stakeholder/Q.1V. e tempestivita,

Tali elementi costituiscono il contenuto del PEG/Piano della performance e sono valutati anche at-
traverso la redazione della relazione consuntiva sulla performance (art. 10 del D. Lgs. 150/09).

I profili di performance relativi alle politiche ed ai servizi dell’ente sono classificabili con I’ajuto
del modello bisogni ~ impatti proposto dalla Delibera 89/2010 della C.LV.L.T. (Figura 1)..

" Delibera 104/2010 - CIVIT, pagg. 3 e 4.
4 AL,
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Figura 1.- Il modello bisogni - impatto

/ CONTESTO \ / AZIONE AMMINISTRATIVA \ / IMPATTO \

-y

e e e wrEEER RS d e m—————

Pil precisamente:
- Defficacia finale costituisce la capacitd di soddisfare i “bisogni” attraverso “impatti” coe-
renti;
- Defficacia intermedia, riguarda il rapporto tra “obiettivi” programmati e “risultati” conse-
guiti;
- Pefficienza ¢ intesa come il rapporto tra quantita di risorse impiegate (“input”) ¢ quantita e
qualita delle prestazioni e dei servizi prodotti (“output™).
A tali profili si associa la performance finanziaria da intendersi quale elemento trasversale ad essi
e propedeutico a garantire condizioni di economicita dell’azione amministrativa dell’ente.

cabili nel modo seguente:
- di impatto, che misurano gli effetti socialmente rilevanti generati dall’azione amministrati-
va rispetto ai bisogni espressi dal contesto di riferimento;
" - dirisultato, che si riferiscono alla quantita ed alla qualitd di‘beni e servizi‘prodotti a favore
di utenti interni/esterni o altri stakeholder; _
- di processo, che riguardano la quantiti e la qualitd di attivita interne impiegate per il rag-
giungimento di un oufput finale destinato ai cittadini o ad altri stakeholder (anche interni);
- finanziari, che concernono la struttura e Ie fasi di gestione dell’entrata e della spesa.
A detti indicatori si affiancano dei parametri di misurazione di quantitd, che costituiscono valori
assoluti a supporto della valutazione dell’efficacia intermedia e finale nonché dell’efficienza.
E possibile raccordare le tipologie di indicatori con i profili di performance attesa (Tabella 2).

Le quattro dimensioni della performance sono monitorabili attraverso sistemi di indicatori classifi- E

Tabella 2.~ Profili di performance, indicatori e parametri

Prafilo di performance attesa Tipologia di Tipologia di
indicatore parametro
Efficacia finale - rapporto bisogni — impatti Impatto Quantiti
Efficacia intermedia - rapporto obiettivi — risultati Risultato Quantita
Efficienza - catena input — processi — output Processo Quantita
Finanziaria Finanzian Quantita

SfALL.
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1.2.- Metodologia di misurazione e valutazione della

performance organizzativa

La performance organizzativa & il contributo che un’area di responsabilitd o ’organizzazione nel
suo complesso apporta attraverso la propria azione al raggiungimento della mission, delle finalit e
degli obiettivi individuati per 1a soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder. Da
¢io si evince che esistono due livelli di performance organizzativa: I’ente nel suo complesso e le u-
nita organizzative di massimo livello®. '

Aspetti qualificanti del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa de-
vono essere:

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

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

Ambiti di performance organizzativa

Per la misurazione e la valutazione della performance organizzativa occorre fare riferimento agli
ambiti analitici di cui ail’art. 8 del D. Lgs. 150/09 ed ai macro ambiti di cui alla Delibera 104/10
della C.LV.LT., evidenziandone il raccordo concettuale.

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

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

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

¢) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita ¢ dei servizi anche at-
traverso modalita interattive;, C : -

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

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

f) Tefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla ri-
duzione dei costi, nonché ail'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

8) laqualita ¢ la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

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

I uia4cro ambiti del sistema, identificati prendendo spunto dalla Delibera 104/10 della C.LV LT.
sono .

2 In sede di prima applicazione ¢ nelle more della definizione di un ranking della performance a livello di ente, ;i presente sistema
fard riferimento unicamente alla performance organizzativa a livello di unitd organizzativa.

* Delibera 104/2010 ~ CIVIT, pagg. 5 ¢ 6.

* Delibera 104/2010 - CIVIT, pag, 5.

6/ALL,

:
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- il grado di attuazione dei programmi della RPP ed i connessi impatti sui bisogni degli utenti

‘ Allegato '

¢ degli altri portatori di interesse;

- il portafoglio servizi erogati, finali € di supporto, previsti nel PEG;

- lo stato di salute dell'amministrazione, dal punto di vista economico-finanziario, organizza-
tivo e tecnologico e di relazione con i portatori di interesse;

- il confronto con la performance organizzativa di altre amministrazioni.

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

La misurazione della performance organizzativa avviene attraverso ’utilizzo di un sistema di indi-
catori ¢ parametri a rilevanza interna ed esterna riferiti ai profili di performance che caratterizzano

ciascun macro-ambito.

A ciascun indicatore o parametro ¢ associato un target inteso quale risultato quantitativo che ci si
prefigge di ottenere’, e che diviene oggetto di monitoraggio e verifica in occasione della misurazio-
ne della performance a consuntivo.
Gli ambiti di performance costituiscono unicamente una guida per meglio comprendere il contenuto
di merito di ciascun macro ambito.

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

Macro ambit di misura-
zione e valutazione
{Del. 104/10)

Ambiti di performance organizzativa (art. 8 del D. Lgs. 150/09)

Grado di attuazione dei
programmi e conpessi im-

patti sui bisogni

Attuazione di piani ¢ programmi (lett, b)

Aftuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita
(lett. a) '

Portafoglio dei servizi ero-
gati

Grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi (lett, )

ith ¢ la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati (lett- g)

Attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione
dei medesimi, nel rispetto delie fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quan-
titativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse {lett. b);

Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi
(lett. )

Stato di
dell 'amministrazione

salute

Modemizzazione ¢ il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali (lett. d)

Sviluppo qualitativo ¢ quantitativo delle relazieni con i cittadimi, 1 soggetti interessati, gli
utenti ¢ i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
coliaborazione (lett. ) :

Raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita {lett. h)

Confronti con la perfor-
mance organizzativa di al-
{re amministrazioni

Macro ambito trasversale agli ambiti dell’art. 8.

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

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

? Delibera 89/2010 - CIVIT, pag, 8.
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Dalla misurazione alla valutazione della performance organizzativa

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

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

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

valore consuntivo : farget =X : 100

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

Analogamente, il grado di raggiungimento della performance dell’unita organizzativa viene deter-
minato calcolando 1a media ponderata del grado di raggiungimento della performance organizzativa
nei singoli ambiti.

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

organizzativa
|
Grado di rag-
Misurazione Grado di rag- giungimento
Definizione Grado di rag-
Macro ambiti dimi- | target atest | 2TBCt Taggiun- glungimenttg) glungimento della perfor-
surazione e valuta- 80 | (indicatori e o della perfor- della perfor- | mance organiz-
Y (indicatori e P mance organiz- Zativa medio
zione parametri a mance per ogni
preventive) parametri a indicatore zativa per am- ponderiate per
A consuntive) bito unita organizza-
- e e o o - - ﬁva_ .
Grado di attuazione ' R
dei. programmi e con- ,
nessi impatti sui biso- :
¥ : \
Portafoglio dei servizi , \I
erogati
Stato di salute
dell ‘amministrazione
Confronti con la per-
| Jormance organizzati-
va di altre amministra-
zioni
100% X%

La determinazione del grado di raggiungimento della performance organizzativa medio ponderato
permette la sua collocazione in fasce articolate percentualmente (Tabelia 5).

L’intervallo di punteggio assegnato con riferimento ad una data fascia di raggiungimento ¢ definito
automaticamente mediante una scala.
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Il valutatore, per passare dalla misurazione della performance organizzativa alla sua valutazione,
dovra definire il punteggio specifico utilizzando eventualmente il margine di correzione di cui alla
Tabella S.

Tabella 5.- Schema di valutazione della performance organizzativa

Grado dirag- | Esito della misurazione e Eventuale | Punteggio esi-

giungimento del- relativo punteggio margine di to della valu-

Ia performance correzione tazione

organizzativa

medio ponderato

Da 90 a 100% +5%/-15%

Da 80 a 90% +7,5%/-10%

Da 70 a 80% Ad es. 70% e quindi pun- | +10%/-7,5% | Ades. 7,7

teggio =7
Da 60 a 70% +15%/-5%
Inferiore a 60%
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1.3.- Metodologia di misurazione e valutazione della
performance individuale delle posizioni organizzative

1.3.1.- Le modalitd di misurazione e valutazione

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

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

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

za interna ed esterna; :

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

Misurazione e valutazione ex ante

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

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

Per gli ambiti prescelti occorre invece definire una selezione di indicatori atti a rappresentare la per-
Jormance attesa, misurandola con adeguati target prospettici.

- - -
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Figura 2.- La scheda ex ante sulla performance organizzativa

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

[Anno | 2011

Grado dlatl:uazne dai - At:tuazionedlie polll:lce vate sulla soddisfazione finate del Vedi AH. A

programmi e impatto sul  bisogni della collettivita (lett. a) %

bisognl - Attuazione di plani e programmi {lett. b)
Pertafoglio del servizi - Grado di soddisfazione del destinatari delle attivita e del servizi Ved| All. B
erogat! {lett. ¢}

- Attuazione di plani e programmi, ovvero la misurazione

dell'effettivo grado di attuazione del medesimi, nel rispetto delie fas} e

dei tempi previstl, degll standard qualitativi e quantitativi definiti, del

livelio previsto di assorbimento delle r %

- efficienza nell'impiego delle risorse, con particclare riferimento

al contenimento ed alia riduzione del costl, nonché ail'ottimizzazione

dei tempi del procedimentl amministrativi {lett. f)

- Qualitd e la quantitd delle prestazionl e dei servizi erogati {lett- g)
Raggiungimento degil obiettlvl di promoz. delle pari opportunita (lett- h)

Stato dl salute - Modernizzazione e Il miglioramento quailtativo Vedi All. C
dell'amministrazione deli’'organizzazione e delle competenze profassionali {lett, d)
: - sviluppo qualitativo @ quantitativo della refazioni con | cittadini, |
soggetti Interessati, gl utent| e | destinatari del servizl, anche %
attraverso lo svlluppo di forme di parteclpazlone e collaborazione
{lett, &)
- aspettl finanziarl (non esplicitamente menzlonato nell'art, 8)
Confrontl con la Vedl All. D
performance . % \

organizzativa di altre : —
amministrazion|

b) Gli obiettivi individuali. T T
Gii obiettivi che si possono considerare all’interno del piano delia performance per I"art. 5, c. 2 del
D. Lgs 150/09, devono essere:
rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivitd, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
- specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
- tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli in-
terventi;
- riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;
- commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e inter-
nazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;
- confrontabili con le tendenze della produttivitd dell'amministrazione con riferimento, ove
possibile, almeno al triennio precedente;
.= correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Gli obiettivi oggetto di valutazione discendono e/o si correlano con quelli del Piano esecutivo e de-
vono essere debitamente pesati.
1f /A L,
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Figura 3.- La scheda ex ante sugli obiettivi individuali

SEZIONE EX ANTE - parte B1: OBIETTIVI

Anno 2011

Oblettivo 2 %
Obiettive 3 %

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

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

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

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

Grado dirag- | Esito della misurazionee | Eventuale | Punteggio esi-
giungimento del- relativo punteggio margine di to della valu-
Is performance correzione tazione
individuale (o-
biettivi)
Da 90 a 100% e N +5%/-15% .
Da 80 a 90% Ad es, 80% e quindi pun- | +7,5%/-10% | Ades. 8.6
teggio = 8
Da 70 a 80% +10%/-7,5%
Da 60 a 70% +15%/-5%
Inferiore a 60%

¢) Comportamenti organizzativi.
Le tipologie di comportamento riguardano:
- capacita di governance esterna e comunicazione;
- capacita di pianificazione e controllo;
- capacita organizzative e di gestione del personale;
- capacita di valutazione dei propri collaboratori.
Tali tipologie sono articolate in categorie che ne qualificano il contenuto e devono essere seleziona-
te e pesate all’inizio dell’esercizio:
- secondo il medesimo percorso seguito per gli obiettivi individuali;

12]AuL,




Atti n. 118798/4.6/2011/18

intendono rafforzare.

Allegato '

- in modo differenziato per ciascuna posizione organizzativa , in relazione agli aspetti che si

Figura 4.- La scheda ex ante sui comportamenti organizzativi attesi

ST

4 X g
Qualita nella relazione con gli stakeholder

r
T 25

G

S e BUEHEt | Governance esterna
 CEeItE A govers.| Comunicazione inter- | Qualita e grado di diffusione nei processi di comunicazione
jce ¢ ke na interna
' :| Comunicazione ester- | Qualith e grado di diffusione nei processi di comunicazione
i na esterna
: 521 Qualitd nella indivi- | Rispetto dei criteri di rappresentazione dei nisultati attesi
el duazione della mis-
: 2| sion, delle finalita e
s degli obiettivi
Sy x| Oualita dei sistemi di | Chiarezza dei report sullo stato di attuazione dei risultati
e e e reporting attesi
' 7| Efficacia del controllo | Capacita di riorientamento delle strategie e della gestione in
ksl per il riorientamento | base alle risultanze del controllo
] della gestione
& Decisione Capacitd di decidere in modo adeguato e con senso deile
prioritd, anche in situazioni critiche e/o incerte
! Attitudine alla delega delle funzioni mantenendo i} pieno
e Delega coinvolgimento nell’attivitd specifica e la responsabilitd sui
o i risultati
bR e ] Capacitd di coordinare il personale attraverso una efficace
: ;% el Coordinamento | gestione degli strumenti organizzativi di coordinamento
s ‘E Gestione del conflitto | Capacita di prevenire e/o gestire i conflitti organizzativi
: organizzativo

( Accoglienza e inseri-
: mento

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

Formazione e adde-
stramento

Capacitd di analisi dei fabbisogni di formazione e adde-
stramento e chiarezza della definizione delle proposte for-
mative

:/Q;

Capacita di progettazione di percorsi orizzontali e di arric-
chimento delle mansioni finalizzati ad aumentare il grado di
professionalitd/flessibiliti del personale

b Capacita di valutazio-
i ne e di differenziazio-

Capacitd di premiare la performance ove nécessario anche
mediante la differenziazione dellz valutazione delle presta-

ne

zioni del personale affidato

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

L’intervallo di punteggio assegnato con riferimento ad una data fascia di raggiungimento & definito

automaticamente mediante una scala.

Il valutatore correlera al grado di raggiungimento del risultato relativo ai comportamenti la mede-

sima valutazione in decimi,
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Tabella 7.- Schema di valutazione della performance individuale (comportamenti organizzativi)

Grado dirag- | Esito della misurazione e
ginngimento del- . relative punteggio

Ia performance
individuale

(comportamenti)

Da 90 a 100%

Da 80 a 90%

Da 701 a 80% Ad es. 78% e quindi pun-
teggio = 7.8

Da 60a 70%

Inferiore a 60%

Misurazione e valutazione in itinere

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

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

Misurazione e valutazione ex post

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

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

I punteggi individuali vengono collocati all’interno delle fasce a cui & connessa la diversa premiali-
ta.

14]ALL.
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Allegato '

Figura 5.- La scheda ex post sulla performance conseguita

SEZIONE EX POST - parte A: PERFORMANCE CONSEGUITA

Punteggl Insufficienti

A. Performance organizzativa conseguita (CdR)

Scala di valutazione

Punteggl propedeutici alla premialitd

0-59

6-- 10

Feso %

Punteggio —_

" Punteggi Insufficlent!

B1 - Performance individuale conseguita - abiettivi

Soala di valutazione

Punteggi propedeuticl alla premialita

0-59

6--10.

Punteggto

Punteul Insutficient!

Punteggi propedeutici alla premialitd

0-59

6--10
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Scala di valutazione
Puntagg! Insufficiantl Punteggl propedeutici alla pramialitd
0 <= Punteggio < 6 € <= Punteggio <= 10

0OSSERVAZICNI DEL VALUTATORE:

FIRMA DEL VALUTATORE

OSSERVAZION| DEL VALUTATO:

FIRMA DEL VALUTATO

1.3.2.- Rilevanza della .];éAll'fbrmince organizzativa ed individuale

La rilevanza tra performance organizzativa ed individuale & definita percentualmente secondo i se-
guenti range:
- performance organizzativa > da 5 a 30%;
- performance individuale < da 70 a 95%.
La definizione di tale pesatura ¢ effettuata secondo i seguenti criteri:
- fattibilita tecnica e progressivita nell’applicazione del Sistema di misurazione e valutazione;
- tipologia della posizione considerata (staff, line, studio e ricerca, ecc.).
La performance individuale, che considera obiettivi e comportamenti organizzativi li gradua secon-
do i seguenti range:
- obiettivi 2 da 30 a 70%;
- comportamenti organizzativi = da 30 a 70%.
La definizione di tale pesatura ¢ effettuata secondo i seguenti criteri:
- tipologia della posizione considerata (staff, line, studio e ricerca, ecc.);
- ciclo di vita della posizione.
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Sulla base di tali criteri vanno definiti annualmente, per ciascuna posizione organizzativa, i pesi di
detti driver di valutazione.
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1.4.- Le fasi del processo di misurazione e valutazione

Attori organizzativi
. Presi-
OIV | PO | DIR | Giunta dente Note
Pesatura
Proposta di pesatura tra performance organizzati- x Sentite le PO
va ¢ individuale
Propo‘s.ta dx Pesatura tra obiettivi € comportamenti X Sentite le PO
organzzativi
Validazione delle pesature X
. Presi-
Performance organizzativa OIV| PO | DIR | Giunta dente Note
Proposta di pesatura dei macro ambiti di perfor- X Sentite le PO
mance organizzativa
Validazione della pesatura dei macro ambiti di X
performance organizzativa
Su proposta della
Proposta di indicatori/parametri ¢ target di per- - X struttura di sup-
formance organizzativa porto all’Q.LV.
Validazione di indicatori/parametri ¢ target di x
performance organizzativa . :
Performance individuale O1IV| PO | DIR | Glunta :;:::: Note
Con ’ausilio della
x struttura di sup-
Proposta pesata di obiettivi individuali, indicato- porio all’O.LV. ,
fi/parametri e target sentita la PO
Con I’ausilio della
X struttura di sup-
Proposta pesata delle selez:one dx componamenu ) porto all’0O.LV., i
organizzativi sentita laPQ -
Validazione di metodo della proposta di obiettivi, | x
indicatori & comportamenti
Piano della performance OIV | PO | DIR | Giunta ::::t Note
Secondo il percorso definito nella metodologia di misurazione e valutazione della performance dei dirigenti.
Relazione sulla performance OIV| PO | DIR | Giunta :::stie- Note
Secondo il percorso definito nella metodologia di misurazione e valutazione della performance dei dirigenti,
Valutazione della performance posizioni orga- orv| PO | DIR | Giunta Presi- Note
nizzative dente
Valutazione della performance organizzativa X Sentita la PQ
Valutazione degli obiettivi X Sentita la PO
Valutazione dei comportamenti organizzativi X Sentita la PO
Valutazione finale della performance delle PQ X
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