CITTA

ORIGINALE

PROVINCIA DI LATINA

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: Approvazione vistema di misurazione e valutazione
della performance ai sensi deli’art. 7 del 1. Lgs. n.

del mese di é;/‘ \.-‘u»&"L’LQ alle

Nr. 4? o ({
Delib.
150/09.
Data |} é G, ?Sﬁg
aqno duem:fatredlm il giorno QMK‘“\Q)» e
ore

Giunta Comuna[e alla presenza degli Assessori;

e seguenti, nella’ sede Comunale, in seguito a convocazione dtsposta dal Sindaco, si & riunita la

TINTARI Roberta Ludovica PRESENTE X ASSENTE
CERILL! Paolo PRESENTE X ASSENTE
Di SAURO Marcefio PRESENTE ASSENTE X
PERCOCO Dario PRESENTE ASSENTE X
PESCANTE Mario PRESENTE ASSENTE X
SELVAGGI Emilio PRESENTE 5 ASSENTE
SCISCIONE Glanfranco PRESENTE 4 ASSENTE

Partecipa alla seduta il softoscritto Segretario Comunale, dr. Marco RAPONI.
Assume la presidenza il Sindace dr. Nicola PROCACCINI, il quale, constatato il numero legale degli intervenuti,
dichiara aperta la seduta per la fraftazione degli argomenti proposti.

PARERI PREVISTI DALL’ART. 49 DEL DECRETO LEGISLATIVO 18 AGOSTO 2000, N. 267

PARERE DI REGOLARITA' TECNICA

PARERE DI REGOLARITA' CONTABILE

Si esprime parere FAVOREVOLE in ordine alla
regolarita tecnica della proposta di deliberazione in
oggetio.

A / T

/= 7
/f > ., f ,\M;'? gf,f r/j’g:«_.-«‘"

L/
IbDIRIﬁENTE§g ‘g
(dr. GWﬂofDE%;‘ﬁONE

i

Terracing,

Si esprime parere FAVOREVOLE in ordine alla
regolarith contabile della proposta di deliberazione in
oggetio.
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PREMESSO CHE:

DATO ATTO CHE

VISTE

PRESO ATTO CHE

RILEVATO CHE

VISTO

LA GIUNTA COMUNALE

L]

in data 16 novembre 2009 & entrato in vigore il decreto-legislativo 27
ottobre 2009 n.150 “Attuazione della legge 15/2009 in materia di
ottimizzazione della produttivitd del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, cosiddetto “Decreto
Brunetta”, che ha introdotto nuovi ed ulteriori adempiment in capo agli
Enti locali e che contiene diverse disposizioni innovative, alcune delle quali
immediatamente dispositive, mentre alire costituiscono principi
fondamentali dell'ordinamento, cui adeguarsi a livello regolamentare
interno;

e VDattuazione delle disposizioni del Decreto & diretto allo sviluppo di una
cultura del merito e della valorizzazione della qualitd del lavoro e della
produtiivitd, del singolo e dellintera amministrazione attraverso
I'implementazione di adeguati sistemi di valutazione delle performance;

o l'adeguamento da porre in essere comporta notevoli difficoltd legate alla
complessitd della riforma e alle molteplicitd degli ambiti da essa trattati,
che riguardano la predisposizione del Piano della performance, la
valutazione delle performance individuali ed organizzative, Ia
valorizzazione del merito e della produttivitd dei dipendenti, il ruolo della
dirigenza, la contrattazione collettiva nonché I'apparato disciplinare;

» con deliberazione n. 88 del 04.03.2013 come modificata da deliberazione

n. 188 del 04.06.2013, nel rispetto delle disposizioni di legge in materia, la

Giunta Comunale ha approvato il nuovo Regolamento degli Uffici e dei

Servizi;

¢ la definizione del sistema rientra nella competenza degli Organismi di
valutazione ai sensi sia dell’art. 30 comina 3, ove é previsto espressamente,
sia dell’art. 7 comma 2 del decreto;

o l'adozione del Sistema spetta, invece, all'organo di indirizzo politico-
amministrativo dell’Amministrazione, che lo adotta con apposito
provvedimento ai sensi del citato articolo 7 comma 1 del decreto;

e in data 16.01.2013 alle ore 15:24 ¢é stata inviata a mezzo mail alle 00.55
provinciali e alle R.S.U. richiesta di osservazioni e controdeduzioni
all'approvando sistemna di misura e valutazione della performance;

o alla data odierna non risulta pervenuta alcuna conirodeduzione e/o
controproposta circa il sistema di misurazione e valutazione in oggetto;

s il Sistema adottato deve essere pubblicato sul sito istituzionale nel rispetto
dei principi di trasparenza e le amministrazioni pubbliche devono garantire
la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance;

le deliberazioni della CIVIT in materia;

con provvedimento Sindacale n. 43040 del 18/09/2012 & stato nominato
PO.1.V. nelle persone di:

s  Dott. Vincenzo Giannotti - Presidente;

» Dott. Giuseppe Mosa - componente;

e D.ssa Daniela Pagliarosi - componente;

I' 01V, ha definito il “Sistema di misurazione e valutazione della
performance” allegato alla presente deliberazione;

il parere di sola regolarita tecnica espresso sul presente provvedimento ai
sensi dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/2000 e ss.mm1.ii., atteso che il presente atto
viene adottato ad invarianza di spesa;



VISTO il vigente statuto Comunale;

Con voto unanime

DELIBERA

per le motivazioni in premessa enunciate:

1.

(O]

Indi

di adottare ai fini del rispetto delle disposizioni di cui al decreto-legislativo 27 ottobre 2009
n. 150 — il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” allegato alla presente
deliberazione per famne parte integrante e sostanziale;

di procedere ai sensi dell’art. 2 comma 19 del D.L.06/07/2012 n.95, cosi come convertito con
modificazioni dalla Legge 07/08/2012 n.135, di procedere all’informativa sindacale inviando
copia della presente deliberazione e dell’allegato Sistema di Misurazione e Valutazione a tutte
le 0Q0.55;

di abrogare ogni precedente deliberazione giuntale, o parti di esse, confliggenti con il presente
atto;

di demandare al Dirigente del Dipartimento Affari Generali, Risorse Umane e Servizi
Demografici ai sensi dell’art. 2 comma 19 del D.L.06/07/2012 n.95, cosi come convertito con
modificazioni dalla Legge 07/08/2012 n.135, di procedere all’informativa sindacale inviando
copia della presente deliberazione e dell’allegato Sistema di Misurazione e Valutazione a futte
le O0.SS, nonché di effettuare la pubblicazione del sistema di misurazione e valutazione sul
sito web del Comune.

LA GIUNTA

Con voto separato ed unanime

DELIBERA

Di dichiarare, per I'urgenza, il presente atto immediatamente esecutivo.
La proposta, messa a votazione, & approvata all’unanimita.
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1L CONTESTO DI RIFERIMENTO

L'Art.3 del D.Lgs.150/09 obbliga le amministrazioni pubbliche a misurare e valutare la loro performance,
con riferimento alla loro amministrazione nel suo complesso, alle posizione organizzativa, alle aree di
responsabilita in cui si articola ed ai singoli dipendenti, secondo modalita conformi alle direttive impartite
dalla Commissione per la valutazione F'integrita e la trasparenza (CIVIT).

Alla luce della Delibera n. 89 della Commissione, sono indicati requisiti minimi di cui, ogni
amministrazione pubblica dovra dotarsi al fine di intradurre un sistema di misurazione della performance:

1. chiara definizione degli obiettivi;

2. presenza consistente di indicatori di outcome tra gli indicatori relativi ad obietiivi che hanno un
impatto su stakeholder esterni;

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

4. caratterizzazione degli indicatori secondo # formato proposto dalla Commissione;

5. rilevazione effettiva della performuance, secondo la frequenza e le modalitd definite nello schema di
caratterizzazione degli indicatori.

Questo sistema di misurazione e volto a rendere le organizzazioni capaci di:

o acquisire informazioni relative agli obiettivi e monitorare i progressi ottenuti rispetto a questi;

» legare le fasi di pianificazione, formulazione e implementazione della strategia allo svolgimento dei piani
d'azione;

e comunicare obiettivi e risultati all’interno e alf'esterno dell’'organizzazione, nonché confrontare le proprie

performance in un'ottica di benchmarking nel caso in cui alcuni indicatori siano comuni a pill organizzazioni;

o influenzare i comportamenti organizzativi;

e generare cicli di apprendimento.

Se sviluppato in modo corretto un sistema di misurazione pud rendere un’organizzazione capace di:

- formulare e comunicare i propri obiettivi, e verificare che questi siano conseguiti;

- informare e guidare i processi decisionali;

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

- influenzare e valutare i comportamenti di gruppi e individui;

- rafforzare accountability e responsabilita a diversi livelli gerarchici;

- incoraggiare il miglioramento continuo e 'apprendimento organizzativo.

Un sistema di misurazione delle performance si compone almeno di due elementi fondamentali:

1. indicatori: sono ghi strumenti che rendono possibile I'attivitad di acquisizione di informazioni. Devono
essere collegati ad obiettivi e devono puntare a generare risultati adeguati a questi obiettivi, e non valori
‘ideali’ o a valori ‘veri’

2. torget: Sono il risultato che un soggetto si prefigge di otienere, ovvero il valore desiderato in
corrispondenza di un'attivita o processo. Tipicamente questo valore & espresso in termini di livello di
rendimento entro uno specifico intervallo temporale. Uintroduzione di un target rappresenta un

meccanismo molto efficace per monitorare, valutare e modificare i comportamenti; ancor pill, attraverso

i



un target si pud dare un indirizzo ed uno stimolo al miglioramento. Affinché questo avvenga, pero, &
necessario che:

o il target sia ambizioso, ma realistico;

o i soggetti incaricati di ottenerlo abbiano abilitd e competenze sufficienti e che | processi sottostanti
rendano il target effettivamente raggiungibile;

+ siano presenti meccanismi di retroazione per dimostrare i progressi ottenuti rispetto al target;

° siano previste forme di riconoscimento (non necessariamente di tipo finanziario);

e ci sia supporto da parte di superiori efo vertici organizzativi;

e il target sia accettato dall’individuo o dal gruppo incaricato di raggiungerlo

Performance organizzativa

La performance organizzativa esprime il risultato che una intera organizzazione, con le sue singole
articolazioni, consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, In ultima istanza, della
soddisfazione dei bisogni dei cittadini. Un corretto approccio di un processo di misurazione e valutazione
della performance organizzativa del Comune di Terracing, [a cui attuazione sara effettuata dall'organo di
indirizzo politico, si dovrd articolare nelle seguenti fasi, in coerenza con quanto evidenziato dal CIVIT:
e Definizione di una mappa strategica;
o Definizione della mappa delle competenze e delle responsabilita;
s Flahorazione di un conseguente piano dela performance a cui collegare a ciascuna funzione,
servizio o attivita la propria strategia in termini di;
o Obiettivi (strategici, di miglioramento, di consolidamento);
o Indicatori di misurazione;
o Target o valori obiettivo da raggiungere;
o Valore di partenza;
o Declinazione organizzativa a cui attribuire gli obiettivi (dirigente, posizioni
organizzative/alte professionalita, responsabili di servizi, gruppi di lavoro);
o Risorse finanziarie assegnate efo dedicate (in termini di personale, spese per consulenza
e/o beni o servizi esterni).
Secondo la definizione dell’art.8 comma 1 del D.Lgs.150/09 il sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa riguarda:
a} Fimpatto delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;
b) Fattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione del’effettivo grado di attuazione dei medesimi,
nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto
di assorbimento delle risorse;
¢) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche attraverso
modalita interattive;
d} la modernizzazione e il miglioramento qualitativo deli’organizzazione e delle competenze professionali e

la capacita di attuazione di piani e programmi;



e} lo sviluppo qualitativo e guantitative delle relazioni con i cittadini, 1 soggetti interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

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

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

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

1} Definizione della mappa strategica.

La mappa strategica & fo strumento di base per effettuare le valutazione della performance organizzativa
sia a livello generale di Ente che nelle sue specifiche articolazioni. La stessa & strutturata ad albero che
passando dagli ambiti strategici giunge al macro obiettivi, da questi agli obiettivi e dagli obietiivi agli

indicatori, i risultati sono classificati come outcome. Qui di seguito un esempio di mappa strategica:

Prospettive Macro-cbiettivi
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Sulla base della su esposta mappatura strategica che rappresenta una prima e significativa sintesi di
orientamento, la stessa sara adattata dalla strutiura del Comune di Terracina nella definizione del piano
della performance, i cui contenuti saranno specificati secondo le funzioni strategiche fondamentali definite.

2} Definizione della mappa delle competenze e delle responsabilita

t'organizzazione amministrativo-gestionale dell’Ente & una struttura complessa articolata per dipartimenti,

settori, servizi ed uffici, secondo il seguente organigramma:
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L'articolazione di tale struttura richiede necessariamente una correlazione tra strutture, attivita svolte ed, a
cascata, le responsabilitd individuali. Al concetto di responsabilitd va necessariamente collegato il concetto
di competenza vale a dire I'insieme di capacita, conoscenze, esperienze che la persona possiede diventando

I'aspetto fondamentale su cui incentrare la gestione del personale e la definizione di cid che & atteso dal



lavoratore. Se ogni attivita lavorativa diventa cosi unica e sempre pilt incentrata sulle capacitd del singolo

individuo, diventa fondamentale per 'ente analizzare le proprie specificitd organizzative e affrontare in

modo nuovo la definizione di cid che ci si attende dal lavoratore in temine di prestazione; non pit quindi

insieme di compiti definiti e descritti in modo preciso, costante nel tempo, connessi a ruoli e responsabili di

unita organizzativa stabili, ma sempre pilt performance che evolvono nel tempo, che variano in funzione dei

diversi ruoli che la persona si trova a ricoprire e connesse con risultati complessivi raggiungibili dal singolo
attraverso elevati gradi di autonomia e responsabilita. Se definiamo la “Performance” dell'individuo, come

il contributo che lindividuo porta per il raggiungimento degli obiettivi dell'organizzazione, la performance

diventa cido per cui il lavoratore viene pagato, cid 'oggetto della prestazione lavorativa. In questo senso,

essendo i rapporti di lavaro nella pubblica amministrazione un rapporto di diritto privato, I'oggetto del
contratto diviene il profilo professionale. La performance e | comportamenti attraverso cui si manifesta si
distingue in due tipologie:

e la performance di compito che definisce i risultati tecnici del lavoro;

o la performance di contesto , che contribuisce a mantenere le condizioni che faveriscono un efficace
funzionamento della dimensione tecnica del lavoro; ad esempio sono ricomprese attivith come la
collaborazione ai colleghi, fa formazione degli stessi, le capacita relazionali, la perseveranza, tutti
comportamenti che migliorano le condizioni organizzative e favoriscono il raggiungimento dei risultati.

I'analist della performance lavorativa pone in evidenza le differenze individuali; cié che determina
differenti valori di performance sonc l'insieme delle competenze {intese come conoscenze, ahilita e
abitudini} detenute dal singolo individuo. A sua volta, gueste sono frutto di differenze individuali in termini
di abilita ed esperienze. Per quanto riguarda invece le due tipologie di performance, Ia performance di
compito pud variare ovviamente da mansione a mansione; invece la performance di contesto rimane
uguale o almeno simile per attivita di lavoro anche molto diverse. Appare pertanto fondamentale, da parte
dell’amministrazione la definizione preliminare di un modello delle competenze interne all'ente, in guanto
al fine di valorizzare le competenze del personale, occorrerd innanzitutto definire e misurare le sue
competenze. Le competenze sono definibili come l'insieme di conoscenze, capacita e qualita proprie della
professione che la persona esercita nell'organizzazione e che deve utilizzare per raggiungere i risultati
dell’'ente. Un catalogo delle competenze si pud imperniare su pochi fattori. | fattori da considerare possono
essere cost individuati:

- la padronanza applicativa delie conoscenze, riferite sia ad aspetti rilevanti in linea generale per il sistema

delle autonomie locali, oppure riferite a specifiche aree professionali o funzionali;

- le qualita di comportamento nel contesto.

Sembra infatti opportuno considerare, pilt che le conoscenze in sé, la padronanza applicativa delle stesse,

ciog il sapere concretamente espresso e manifestato nell’attivita di lavoro, che & proprio della professione

o del mestiere che una persona esercita in azienda e che deve utilizzare per raggiungere i risultati richiesti.

In questo senso, le padronanza delle conoscenze che si pud considerare significativa comprende sia il

sapere generale e organizzativo sia il know how tecnico, funzionale e disciplinare. Da questo punto di vista

& opportuno che if catalogo consideri sia conoscenze di ordine generalistico, che si possono ritenere



rilevanti per tutto il sistema delle autonomie locali, indipendentemente dal ruolo professionale ricoperto.
Sia conoscenze specifiche riferite a una serie di aree professionali, tecnico funzionali, o di ampio settore di
attivita. In secondo luogo, il catalogo considera le competenze maggiormente orientate a sviluppare buane
performances di contesto; emerge a quesio proposito il concetto di comportamento nel contesto, cui si
possono ricondurre una serie di abilita che possono avere estesa applicazione, e sono per lo pill connesse a
doti personali, quali si manifestano nell’attenzione, nell'impegno, nelle relazioni, nella visione, nella cura di
cio che e al contorno di una prestazione tecnica. Tali qualita si concretano in comportamenti positivi per
I'organizzazione e consentono la piena esplicazione delle conoscenze possedute. il catalogo funziona cosi
nel suo insieme come un menu aperto, nel cui ambito si possono scegliere i fattori rilevanti per le diverse
applicazioni. Esso prevede che I'analisi e la valutazione delle competenze inerenti ciascun profilo, o anche
posizione di lavoro specifica, possa considerare:
- fattori di padronanza di conoscenze generali, ciascuno articolato in una pluralita di variabili;
- un ambito di padronanza di conoscenze specifiche, da scegliere in una lista di aree disciplinari o
specialistiche, ciascuna delle quali articolati in una pluralita di fattori
- fattori che definiscono il comportamento nel contesto
Tenuto conto, pertanto, delle disposizioni contrattuali dei diversi profili professionali, 'applicazione del
sistema consente di approfondire Vanalisi delle competenze per ciascun ruolo, con un livello di
personalizzazione molto spinto, ma anche sottolineando la rilevanza di fattori di rilevanza generale per la
realta operativa degli Enti. Il catalogo, inoltre, & orientato in modo privilegiato verso analisi delle
competenze riferite ai ruoli pil complessi ed in particolare a quelli delle figure di knowledge workers, ma si
puo prestare anche ad utilizzi estesi a tutti i profili e ruoli operativi di un ente, semplicemente focalizzando
I'attenzione verso alcuni fattori e omettendo altri,

*» Conoscenze generali
Per conoscenze generali si intendono guelle conoscenze che sono necessarie per ricoprire adeguatamente
il ruolo professionale, indipendentemente dal lavoro svolto e dalla specializzazione professionale. Sono cosi
quelle competenze indispensabili per operare nell’Ente.

<+ Conoscenze specialistiche
Le conoscenze specialistiche riguardano quell’insieme di conoscenze teoriche e capacita tecniche che
formano la specifica professionalita. Diventano cosi I'elemento caratterizzante i diversi profili di
competenza. il Profilo di competenza e I'insieme delle competenze professionali che definiscono un singolo
ruolofmansione all'interno dell’ente. Potremo avere diversi profili professionali che varieranno:
o infunzione della categoria;
e in funzione dei processi servizi erogati dall’ente.
Cosi ogni organizzazione, partendo dai profili professionali detenuti e dai processi gestiti individuera i propri
profili di competenza.
Le conoscenze specialistiche si distinguone poi in:

e CONOSCENZE E CAPACITA’ TECNICHE



Sono l'insieme delle conoscenze teoriche, di discipline, capacita di lavoro che permettono di raggiungere
risultati di lavoro.
o CONOSCENZE ORGANIZZATIVE
Sano Finsieme delle conoscenze delle procedure di lavoro, processi settoriali e intersettoriali e df tutti i
fattori organizzativi relativi all'area professionale di appartenenza.
Per ogni profilo di competenza si potranno individuare un insieme di conoscenze tecniche e organizzative.
Cosi per ogni profilo potranno variare:
e il tipo di conoscenze e capacita specialistiche detenute
e il numero
e il livello di padronanza delle stesse
In guesto modo avremoe un sistema aperto, che permette di costruire i profili di competenza. Ovviamente al
crescere delle categorie i profili di competenza presenteranno un numero crescente di conoscenze e
comportamenti detenuti e livelli di padronanza pil elevati.
%+ Comportamenti di contesto
I comportamenti di contesto identificano Vinsieme di capacita e atteggiamenti che si mettono in atto per
poter realizzare la performance di contesto, vale a dire linsieme di comportamenti lavorativi che
contribuiscono a mantenere le condizioni che favoriscono un efficace funzionamento deila dimensione
tecnica del lavoro; ad esempio sono ricomprese attivitd come la collaborazione ai colleghi, la formazione
degli stessi, le capacita relazionali, la perseveranza, tutti comportamenti che migliorano le condizioni
organizzative e favoriscono il raggiungimento dei risultati. Si individuano in particolare capacita e
atteggiamenti.
Le capacita sono linsieme dei comportamenti che la persona possiede e che puo agire Nel modello
vengono individuate le seguenti capacita:
e capacita cognitive {capacita di analisi, sintesi, capacita di innovare e flessibilita di pensiero)
© capacita gestionali e di realizzazione {auto-gestione e gestione di persone e di risorse, capacita di
decisione anche in situazione di stress, capacita realizzative e capacitd di organizzazione delle risorse
umane e materiali)
@  capacita relazionali (comprensione della situazione relazionale, ascolto, influenza,integrazione)
Siindividuano poi una serie di ORIENTAMENTI e atteggiamenti relativi ai comportamenti organizzativi messi
in atto.
SCHEDA DEL PROFILO DI COMPETENZA
Il profilo di competenza verra ad essere descritto da una scheda riepilogativa che conterra gli elementi
essenziali relativi alle competenze da detenersi e al loro livello. In particolare la scheda si compone delle
seguenti parti:
- Attivitd svolte e responsabilita: si dovra descrivere le attivita relative al profilo di competenza, le
responsabilita atiribuite, le relazioni gestite e ogni altra informazione che descriva nel dettaglio i contenuti

del lavoro;



- Le conoscenze generali e specialistiche: in questa parte si andranno a scegliere conoscenze all'interno di
mappe di competenze; per ogni conoscenza si dovra poi indicare il livello di padronanza in funzione dello
specifico profilo di competenza;

- Comportamenti di contesto; anche in questo caso si individueranno gli items da scegliersi.

La scheda del profilo di competenza indichera cost i contenuti del profilo professionale e i livelli di
conoscenza.

Ogni persona avra poi una propria scheda di competenza in cui verranno individuate le competenze
detenute, rispetto al profilo di riferimento, e il livelio detenuto di conoscenze e comportamenti di contesto.
In questo modo si potra realizzare il confronto e continuc monitoraggio tra competenze detenute e
competenze richieste dal profilo di riferimento.

La scheda personale della persona, poi, conterra anche quelle competenze che non sono richieste dal
profilo attuale ma che sono relative ad ulteriori capacita dell’individuo.

Esempio di scheda individuale per ogni singolo dipendente ai fini della costruzione della mappa delle

competenze:
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il possesso delle conoscenze, sia generali che di base, si valuta su 6 livelli. A ciascun livello possono
corrispondere punteggi, secondo 'esempio illustrato. Per una maggiore chiarezza e dettaglio del sistema
pud essere opportuno, a livello di settore, definire in maniera pill dettagliata i livelli di conoscenza,
attraverso dettagli di conoscenze e illustrando riferimenti ad attivita tecniche specifiche ed eventuali
esemplificazioni. | livelli di padronanza delle conoscenze generali e specialistiche si articolano secondo il

modello seguente:

" LIVELLO DI PADRONANZA

Comprensione

'rlsultat:.dl lavoro:

Una volta effettuata la mappatura dei profili professionali interni alf'ente, gli stessi potranno essere
accorpati in funzione dei processi di riferimento. In questo modo avremo una aggregazione per famiglia
professionale; essa consiste nell'insieme di mestieri e lavori appartenenti anche a categorie differenti e che
sono accomunati perché appartengono alla medesima area professionale, tecnologica e di prodotto /
servizio. Questa aggregazione permettera di gestire il sistema della mobilitd tra profili di competenza;
infatti il singolo potra passare da un ruolo ad un altro, portando con sé il bagaglio di competenze che gli
verranno riconosciute anche nel nuovo profilo. Nello stesso modo sara possibile passare da un profilo di
competenza di una categoria ad un'altra creando una continuita professionale e di conoscenze detenute.

Per gquanto attiene alla valutazione dei comportamenti di contesto, questi saranno rilevati dai
comportamenti messi in atto dai dipendenti. Cost nella fase di individuazione del profilo di competenza si
identificheranno i comportamenti richiesti, ma non il livello di padronanza. Il livello di padronanza sarj,

infatti, oggetto di valutazione successiva nel momento in cui si valuterd il profilo del singolo individuo.



LIVELLO DI PADRONANZA =~

Molto frequente

Il possesso di comportamentl di lavoro viene valutato su 6 hvelh in funzione della frequenza delle
osservazioni. Infatti le capacita e qualitd si manifestano attraverso comportamenti reali e risultato
effettivamente misurabili in termini di frequenza di osservazione. A ciascun livelio corrisponderanno
punteggi secondo una scala relativa. Il sistema delle competenze potra cosi essere utilizzato per valutare le
competenze detenute. In questo modo si potra definire un punteggio complessivo delle conoscenze
detenute e dei comportamenti messt in atto.

Un esempio di comportamenti di contesto e di descrizione degli stessi possono essere riassunti nelle tabelle
seguenti:

Tabella 1




Capamta nel rispetto dei tempi delle propne attl\nta dea ristiltati




quanto rachxesta (numom)

e s e N R T e

L'obiettivo finale sara queIEo di avere la mappatura deile competenze detenute H confronto con Ee

competenze richieste attivera interventi di:

o Formazione del personale

e Addestramento tecnico e acquisizione di capacitd specifiche

e Progettazione dei ruoli e del lavoro

s Rotazione deiruoli

e Gestione dei sistemi di retribuzione, sviluppo e carriera

o Selezione dall’esterno

Con particolare riferimento alla valutazione del personale, il modello sara il punto centrale per procedere
alla valutazione delle competenze. Questo processo di valutazione, vedra cosi coinvolti una molteplicita di
attori, che dovranno, come nel caso della certificazione iniziale, monitorare e valutare le competenze del
personale. La tabella che segue mostra in modo sintetico il processo complessivo di definizione dei profili di

competenza:

iL PROCESSO COMPLESSIVO DI DEFINIZIONE DEI PROFILI D] COMPETENZA

Inventario delle

Competenze Aree e gruppi
{descrizione ruclo) Ruoli Professionali Professionali
Struttura
organizzativa RisuLTaTo —
PROCESSI Risultati -
OPERATIVI competenze D
CONOSCENZE:
GENERALI A
SPECIALISTICHE - -
CAPACITA CHIAVE Evoluzione Bl Profili
interna
Progettazione C
processi il
Paosizione

organizzativa

il passaggio successivo, una voilta definita la mappa strategica e la mappa delle competenze, consiste
nell'identificazione dei centri di responsabilita e suli’apporto dagli stessi forniti alle attivitad delineate nella
mappa strategica. Una volta delineati, i centri di responsabilita, sara necessario tracciare la relazione tra
essi e le attivita delineate nella mappa strategica. Tali relazioni dovranno prevedere: a) la responsabilita
diretta, intesa come responsabilita del risultato; b} la contribuzione diretta senza responsabilita,
identificano la contribuzione in modo diretto ai risultati senza assumere una responsabilita diretta degli
stessi; ¢} la contribuzione indiretta al risultato. Per ogni attivita prevista nella mappa strategica sara
pertanto possibile identificare il centro di responsabilita diretta del risultato e gli eventuali contributori

diretti ed indiretti al citato risultato.




Effettuata e verificata la relazione tra attivita e centri di responsabilita il passaggio successivo sara quello di

associare a ciascun elemento della mappa strategica :

Y

La propria strategia in termini di obiettivi (strategici, di miglioramento, di consolidamenio);

%/

La ricognizione dei piani e programmi in corso di svolgimento;
Uidentificazione di indicatori di performance;

i valori correnti di tali indicatori che consenta di avere una visione storica attuale;

Y ¥V Y

Videntificazione def valori programmati (target} di ciascun indicatore che ne consentano di misurare il

miglioramento;

» Lidentificazione delle risorse utilizzate direttamente e quelle di supporto.

Agli obiettivi strategici saranno associati uno o pit indicatori, verificando che gli stessi comprendano gli otio

ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa di cui all'art.8 del D.Lgs.150/089, ossia:

1) [I'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfaziene finale dei bisogni della collettivitd;

2} l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard gualitativi e quantitativi definiti, del
livello previsto di assorbimento delle risorse;

3} la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivitd e dei servizi anche attraverso
modalita interattive;

4) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

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

6) l'efficienza nell'impiego deile risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

7} la gualita e la quantita delle prastazioni e dei servizi erogati;

8} il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Performance Individuale

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di
posizione organizzativa &, invece, collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilitd;

b} al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c) alla qualitd del contribute assicurato alla performance generale della struttura, slle competenze
professionali e manageriali dimostrate;

d} alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione
dei giudizi.

tnfine, la misurazione e la valutazione della performance individuale del personale dei livelli & collegata:
a) al raggiungimento di specifici obietti vi di gruppo o individuali;

b} alla qualita del contribute assicurato alla performance deli’'unita organizzativa di appartenanza, alle

competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali ed organizzativi.



La questione cruciale della misurazione della performance organizzativa risiede nella definizione dei piani e
dei programmi di attuazione, dei risultati attesi, degli indicatori di performance e dei target.

Gli indicatori potranno essere:

- di efficienza {intesa come capacita di realizzare I'output migliorando il rapporto tra risorse usate e
guantita dell’output);

- di efficacia (intesa come soddisfazione dei bisogni della comunita di riferimento);

- di impatto o di outcome (inteso come valutazione del cambiamento nel benessere degli stakeholder
determinato dal risultato).

La scheda che segue mostra la classificazione degli indicatori di performance cosi come definiti dalla
Commissione nazionale nella deliberazione n.86/2010.

Una classificazione degli indicatori di performance
{Fonte: Civit, delibera n.

83/2010}

Fiano delle affivird ORORRNY 5 Fie v e

Scheda anagrafica dell'indicatore
(Fonte: Civit, delibera n. 89/2010 con integrazioni)

| Codifica progressiva univoca dell’indicatore

Titolo dell'indicatore

Per evitare ambiguita nell'interpretazione, come si
pud descrivere piu dettagliatamente Pindicatore?

1 Perché vogliamo misurare questo aspetto?

A gquale programma o obiettivo si riferisce guesto
indicatore?

A quale area di attivita della Mappa strategica si
riferisce?

A guale processo di servizio della Mappa strategica si
riferisce?

Che tipo di misura e? efficacia, efficienza, stato
risorse, equita, rischio, impatto

Quali sono i coliegamenti tra questo indicatore e gli
altri?

Quando abbiamo iniziato a utilizzarlo?

Se quantitativo, come & calcolato? Qual e la
formula? Qual & Funita di misura?

1 Da dove possiamo ottenere i dati necessari?

1 Quali sono i preblemi nella raccolta e analisi dei dati

“Qualita dei da




che pensiamo emergeranno?

Quanto & importante su scala da 1 (prioritario)a s
{marginale)} I'indicatore?

Quanto spesso & rilevato questo indicatore?

A che livello di performance puntiamo?

Con cosa ci confrontiamo?

Chi ha l'incarico di controllare e rivedere la
performance (rispetto al target) e di raccogliere i
dati?

Chi & accountable e responsabile per le performance
rilevate tramite questo indicatore? {Centro di
responsabilita diretta)

Quale azione/comportamento vuol stimolare questo
target/indicatore?

3) Piano della performance

Specificato quanto sopra, 'amministrazione dove procedere annualmente alla redazione di un piano della
performance, nel quale siano indicati gli obiettivi strategici nel medio-lungo periodo, il raccordo con gli
obiettivi programmatici triennali, la scomposizione degli stessi in obiettivi annuali, 'indicazione della
misurazione di tali obiettivi, il monitoraggio periodico circa il loro raggiungimento, la consuntivazione degli
obiettivi e delle prestazioni rese dai dirigenti, responsabili e dipendenti delfEnte, la valutazione delle
prestazioni ricevute dai propri dipendenti, rispetto agli obiettivi organizzativi ed individuali, I'attribuzione
delle risorse economiche al personale secondo il sistema di misurazione e valutazione adottato.

in merito alla performance complessiva dell'Ente, & utile il ricorso al Balance Scorecard {BSC) che analizza
VEnte dal punto di vista delle “prospettive di miglioramento” prendendo in considerazione, ciog, alcune
“prospettive” dalle quali & possibile apportare dei miglioramenti alla performance complessiva dell’Ente. Le
prospettive sone quelle che analizzano:

1} 'aspetto econoemico-finanziario

2) I'aspetto del cliente

3) I'aspetto interno

4} I'aspetto relativo alf’innovazione e all’apprendimento

In pratica, si tratta di considerare qguesti guattro aspetti nell’ottica della strategia generale dell'Ente come

riassunti nella tabella seguente:



