COMUNE DI ANCONA

ATTO DELLA GIUNTA
DEL 28/04/2015 N. 208

Oggetto : ADOZIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL PERSONALE DIRIGENTE

L'anno duemilaquindici, il giomo ventotto del mese di Aprile, alie ore 10:30, nelia sede del Comune, In
seguito a convocazione, si & riunita ia Giunta nelle persone dei Signori:

Sindaco MANCINELL! VALERIA Presents
Assessore SEDIARI PIERPAOLO Presente
Assessore BORINI TIZIANA Presente
Assessore CAPOGROSS| EMMA Presents
Assessore FIORILLO FABIO Assente
Assessore FORES) STEFANO Presente
Assessore GUIDOTTI ANDREA Presents
Assessore MARASCA PAOLO Presente
Assessore SIMONELLA IDA Presente
Assessore URBINAT! MAURIZIO Assente

Partecipa il Segretario Generale CRUSO GIUSEPPINA

Constatato il numero legale degli intervenuti, assume la presidenza il Sindaco MANCINELL] VALERIA
ed invita la Giunta Comunale all'esame dell'oggetto su riferito.
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COMUNE DI ANCONA

DELIBERAZIONE N. 208 DEL 28 APRILE 2015
DIREZIONE GENERALE
OGGETTO: ADOZIONE DEL “SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL
PERSONALE DIRIGENTE”,
LA GIUNTA

Visto il documento istruttorio redatto in data 21 Aprile 2015 dal Dirigente
Ufficio della Direzione Generale, che di seguito si riporta:

I |

Premesso che:

N1 D. Lgs. n. 150/2009, in attuazione della Legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia
di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza
delle pubbliche amministrazioni, all’art. 7, comma 1 - stabilisce che le
amministrazioni pubbliche “adottano con apposito provvedimento il Sistema di
misurazione e valutazione della performance”;

1l sopra richiamato Decreto Legislativo, all’art. 30, comma 3 - attribuisce il
compito della definizione del “Sistema di misurazione e valutazione della
performance”, di cui al citato art., 7 all "Organismo indipendente di valutazione;

La deliberazione n. 12/2013 della CiVIT oggi ANAC, nell’ambito del
Protocollo d’Intesa tra ANCI e la stessa CiVIT, di cui all’art, 13 del D, Lgs. n.
150/2009 stabilisce che gli Enti Locali nella loro autonomia possono affidare ad
altri organi, rispetto all’OlV, i compiti previsti dai principi di cui alle disposizioni
del D. Lgs. n. 150/2009;

Il Comune di Ancona con Decreto del Sindaco n. 85/2014 si é dotato di un
Nucleo di valutazione cui gffidare i compiti previsti dal sopra richiamato D. Lgs. n.
150/2009;

Il vigente Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi dell’Ente,
prevede all’art. 161, unico comma — che “Il Comune di Ancona si dota di due distinti
ma coerenti sistemi premianti, uno per il personale Dirigente ed un altro per tutto il
restante personale”;

Dato atto che:
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Il Nucleo di valutazione dell’Ente ha provveduto a definire il “Sistema di
misurazione e valutazione della performance individuale del personale Dirigente”
illustrandone e condividendone i contenuti con la Giunta comunale e con la

Conferenza dei Dirigenti rispettivamente il 25 novembre 2014 ed il primo dicembre
2014;

Viste:

Le linee guida definite da ANCI e CiVIT oggi ANAC, nell’ambito del
Protocollo d’Intesa, stipulato ai sensi dell’art. 13, comma 2 — del sopracitato D, Lgs.
n. 150/2009, in materia di Sistemi di misurazione e valutazione della performance;

Considerato che si ritiene che il “Sistema di misurazione e valutazione della
performance individuale del personale Dirigente”, come proposto dal Nucleo di
valutazione, sia in linea con gli indirizzi in proposito espressi da ANCI e CiVIT:

si propone quanto segue

1) di adottare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente”, proposto dal Nucleo di valutazione cos?
come riportato nell’allegato “A”, il quale costituisce parte integrante e
sostanziale del presente atto;

2) di incaricare la Direzione Generale di dare informazione alle 00.SS, dei
contenuti del “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente”;

3) di pubblicare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente” nel sito istituzionale dell’Ente nella sezione
“Performance” del Link “Amministrazione trasparente”,

| |

Ritenuto di condividere il documento per le motivazioni riportate e pertanto di
poter far propria la proposta presentata;

Visto il parere di regolaritd tecnica espresso su tale proposta dal Dirigente
Responsabile interessato, reso ai sensi art. 49, comma 1 — D. Lgs. n. 267/2000,
riportato nel foglio che si allega;

Acquisite le dichiarazioni in ordine alla pubblicazione su “Amministrazione
trasparente” e Albo pretorio on-line, qui allegate;

Con voti unanimi;

DELIBERA
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1)

2)

3

di adottare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente”, proposto dal Nucleo di valutazione cosi
come riportato nell’allegato “A”, il quale costituisce parte integrante e
sostanziale del presente atto;

di incaricare la Direzione Generale di dare informazione alle 0O.SS. dei
contenuti del “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente™;

di pubblicare il “Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale del personale Dirigente” nel sito istituzionale dell’Ente nella sezione
“Performance” del Link “Amministrazione trasparente”.

shsleskokokoksioskok

ALLEGATL

® ALL.“A” “Sistema di misurazione e valutazione della performance individuale

del personale Dirigente”;
Parere art, 49 — D. Lgs. n. 267/2000;

Dichiarazioni pubblicazione on-line su “Amministrazione Trasparente” e “Albo
Pretorio”,
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COMUNE DI
ANCONA

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
DEL PERSONALE DIRIGENTE




MANUALE PER LA VALUTAZIONE
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Il processo di valutazione dei Dirigenti persegue differenti finalitd, prima fra tutte
quella di orientare la prestazione degli stessi verso il raggiungimento degli obiettivi
dell'Ente, ma anche la loro valorizzazione, l'introduzione di ung cultura organizzativa
della responsabilita per il miglioramento della performance rivolta allo sviluppo della
qualita dei servizi offerti e del merito e l'assegnazione dell’indennit di risultato.

Il processo di valutazione permette al valutatore di:

- attivare un miglior dialogo con i valutati sugli obiettivi da raggiungere € sui risultati
conseguiti;

- migliorare la trasparenza nei rapporti con i valutati;

- migliorare l'efficienza delle differenti aree soggette a valutazione.

11 processo di valutazione inoltre permette al valutato di:

- migliorare la conoscenza dei propri compiti;
- aumentare la partecipazione nella definizione degli obiettivi;
- promuovere la propria immagine;

- migliorare la conoscenza sui parametri e sui risultati della valutazione del suo lavoro,



Oggetto della valutazione dei Dirigenti &:
1. il raggiungimento degli specifici obiettivi individuali,
2. il contributo assicurato alla performance generale della struttura, intesa come
Ente,

3. la performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilitd, inteso come
Settore

4. le competenze ¢ i relativi comportamenti tenuti dai Dirigenti sia nella gestione
delle Risorse Umane sia nell’ambito dello svolgimento delle proprie attivita.

1. Valutazione del raggiungimento degli specifici obiettivi individuali

Gli obiettivi dei quali si andrd a verificare il raggiungimento dovranno possedere

determinate caratteristiche. In particolare dovranno essere :

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari e con uno specifico valore
aggiunto;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualitd dei servizi erogati e
degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

€) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard se definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni
omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivitd dell'amministrazione con

K riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.



2. Valutazione della qualita del contributo assicurato alla performance generale della

Struttura (Ente )

La valutazione riguarda la qualita del contributo fornito dal Dirigente, attraverso il suo
Settore, alla performance dell’intero Ente.

In particolare tale valutazione prende in considerazione la qualitd del contributo
assicurato dal valutato alla realizzazione dej seguenti obiettivi di performance da

adottare a livello gestionale e comunque previsti dalla riforma Brunetta per I’intero
Ente (performance organizzativa):

Attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della
collettivita (con analisi degli impatti /“outcome)

Ottimizzazione del clima organizzativo

Attuazione di piani e programmi, ovvero misurazione dell'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 (con analisi dei risultati raggiunti / “output”)

Rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi
anche attraverso modalitd interattive (con analisi delle azioni sviluppate e dei
relativi risultati)

Modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi (con
analisi delle azioni sviluppate e dei relativi risultati)

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 (con analisi delle azioni sviluppate e
dei relativi risultati)

Efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dej tempi

dei procedimenti amministrativi (con analisi delle azioni sviluppate e dei
relativi risultati)



¢ Qualita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati (con analisi delle azioni
sviluppate e dei relativi risultati)

e Raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunitd (con
analisi delle azioni sviluppate e dei relativi risultati)

L’ordine di elencazione delle varie dimensioni della performance, come indicato anche
nella Delibera 89/2010 della Civit, non & casuale. Si pud individuare, infatti, una
gerarchia di tali ambiti, tenendo conto che il primo ambito riguarda il “fine ultimo”
(outcome o soddisfazione finale dei bisogni della collettivitd) e che gli altri ambiti

attengono pill ai “mezzi” o comunque alle “tappe intermedie” che possono consentire
di avvicinarsi a tale traguardo.

3. Valutazione della performance dell’'ambito organizzativo di diretta responsabilita
SETTORE

La valutazione riguarda il raggiungimento degli obiettivi programmati e attribuiti
all’intero ambito organizzativo di diretta responsability del Dirigente (Settore), in
particolare quelli relativi alla realizzazione del!’attivitﬁ istituzionale misurata
attraverso specifici prodotti e indicatori.

4. Valutazione delle competenze

La valutazione delle competenze prende in considerazione i seguenti criteri:

- la propositivita
intesa come la capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi;

- ’organizzazione
intesa come la capacita dimostrata di tradurre gli obiettivi in piani di azione e di
realizzare gli stessi, di adattarsi ai cambiamenti;

- ’innovazione

intesa come la capacitd dimostrata di stimolare 1’innovazione sostenendo in modo

costruttivo gli interventi gia attivai o da attivarsi a livello



tecnologico/organizzativo/procedurale al fine della soddisfazione del Cliente
interno (Collega) ed esterno (Cittadino/Utente) all’ Amministrazione e del
raggiungimento di alti traguardi qualitativi del servizio,

- lintegrazione
intesa come la capacitd dimostrata di lavorare in gruppo e di collaborare con
persone inserite in altri settori/Enti al fine della realizzazione dei progetti e/o
della risoluzione di problemi;

- 1a sensibilita al controllo di gestione

intesa come la capacitd dimostrata di essere sensibili a fornire e aggiornare i dati
utili per il controllo di gestione ¢ utilizzare le informazioni per I’analisi dei
servizi e dell’andamento gestionale;

- la sensibilit alla regolaritd amministrativa

intesa come la capacitd dimostrata di redigere atti amministrativi conformi alla
normativa vigente,

- la motivazione e lo sviluppo dei propri Collaboratori

intesa come 1la capacitd dimostrata di coinvolgere e motivare | propri

Collaboratori, di delegare e di controllare e di creare un buon clima
organizzativo;

- la valutazione dei propri Collaboratori j

intesa come la capacitd dimostrata dj perseguire I’intero processo valutativo nej

confronti dei propri Collaboratori e di differenziare i giudizi,
%/



Le modalita di espressione della valutazione avvengono mediante 1’utilizzo delle
scale numeriche con valori crescenti oscillanti da 0 a 20.

La ponderazione deve essere strutturata in modo da evidenziare i fattori valutativi

che il Comune ritiene prioritario perseguire e/o che considera cruciali per le
funzioni assegnate.

1. Per quanto concerne il raggiungimento degli specifici obiettivi individuali
I'attribuzione del punteggio da 0 a 20 assume il seguente significato:

- da 0a 5 - Obiettivo individuale non raggiunto
- da 6a 15 - Obiettivo individuale parzialmente raggiunto
- da 16 a 20 - Obiettivo individuale raggiunto

11 punteggio all’interno delle diverse classi dipende dalla graduazione dello stato
di raggiungimento dell’obiettivo.

11 punteggio della valutazione del raggiungimento degli specifici obiettivi
individuali ¢ dato dalla sommatoria dei punteggi ottenuti dal prodotto fra le %
dei singoli pesi attribuiti agli obiettivi e le relative valutazioni numeriche degli
obiettivi stessi.

In caso di assenza dei pesi % dei singoli obiettivi, si sommano le valutazioni
numeriche attribuite ai singoli obiettivi e si rapporta la sommatoria stessa al
numero degli obiettivi stessi.

2. Per quanto concerne la qualita del contributo assicurato alla performance
generale della struttura, (ENTE) |’attribuzione del punteggio assume il seguente

significato:

- dala 5-Bassa qualiti del contributo
- daé6a 15— Media qualitd del contributo
- da 16 a 20 - Alta qualita del contributo



Il punteggio specifico attribuito all’interno delle diverse classi dipende dalla
graduazione del contributo.
11 punteggio della valutazione della qualita del contributo assicurato alla

performance generale della struttura (Ente) ¢ dato dalla valutazione numerica
attribuita al contributo stesso.

3. Per quanto concerne la performance dell’ambito_organizzativo di diretta

responsabilita, (Settore) I'attribuzione del punteggio assume il seguente
significato:

- dala 5-Performance bassa
- da6a 15 - Performance media
- da16 a 20 — Performance alta

Il punteggio specifico attribuito all’interno delle diverse classi dipende dalla
graduazione della performance.
1l punteggio della valutazione della performance dell’ambito organizzativo di

diretta responsabilita (Settore) & dato dalla valutazione numerica attribuita alla
performance stessa.

4. Per quanto concerne le ¢ competenze e i relativi comportamenti, tenuti dai
Dirigenti sia nell ‘ambito dello svolgimento delle proprie attivita, sia per ottenere

i risultati prefissati, I'attribuzione dei punteggi specifici da 1 a 20 assume i
seguenti significati:

Propositivita

(capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi)

Punteggi 1 -2 -3 -4; il comportamento lavorativo & conflittuale rispetto alla
- partecipazione alla costruzione degli obiettivi

Punteggi 5-6-7 - 8: il comportamento lavorativo & indifferente rispetto al

partecipazione alla costruzione degli obiettivi (es. non propone obiettivi per i

proprio Settore)



Punteggi 9 — 10 — 11 - 12: il comportamento lavorativo & partecipativo alla
costruzione degli obiettivi con lo stimolo di altri

Punteggi 13 - 14 - 15 - 16: il comportamento lavorativo & sollecitativo
dell’individuazione degli obiettivi a valenza del proprio Settore

Punteggi 17 — 18 — 19 - 20: il comportamento lavorativo & sollecitativo
dell’individuazione degli obiettivi a valenza dell’intero Ente

Organizzazione

(capacitad dimostrata di tradurre gli obiettivi in piani di azione e di realizzare gli
stessi, di adattarsi ai cambiamenti)

Punteggi 1 — 2 - 3 - 4: il comportamento lavorativo non rispetta le scadenze in
relazione ai singoli procedimenti o impegni

Punteggi 5 — 6 — 7 - 8: il comportamento lavorativo & concentrato sulla
risoluzione dei singoli problemi all’atto della loro manifestazione e sulle urgenze
Punteggi 9 — 10 — 11 - 12: il comportamento lavorativo & concentrato sulla
programmazione dell’attivita in relazione alle prioritd ed importanza delle
problematiche

Punteggi 13 — 14 — 15 - 16:il comportamento lavorativo & concentrato, in base
alle priorita, sulla programmazione delle proprie attivitd, sull’individuazione
degli eventuali ostacoli e delle relative risoluzioni al fine del raggiungimento
degli obiettivi

Punteggi 17 — 18 — 19 - 20: il comportamento lavorativo & concentrato, oltre che
Su una programmazione operativa di breve periodo, su una pianificazione di
medio-lungo termine,

Innovazione

(capacitd dimostrata di stimolare 1’innovazione sostenendo in modo costruttivo
gli interventi gia attivati o da attivarsi a livello tecnologico / organizzativo /
procedurale al fine della soddisfazione del Cliente interno (Collega) ed esterno
(Cittadino/Utente) all’Amministrazione e del raggiungimento di alti traguardi
qualitativi del servizio)



Punteggi 1-2-3-4:il comportamento lavorativo ¢ conflittuale rispetto alle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. ostacola gli interventi necessari a seguito di
modifiche normative / gestionali)

Punteggi 5-6-7- 8: il comportamento lavorativo ¢ indifferente rispetto alle
innovazioni ed ai cambiamenti (es. non propone gli interventi necessari a seguito
di modifiche normative / gestionali)

Punteggi 9 — 10 - 11 - 12: il comportamento lavorativo & realizzativo di
interventi innovativi proposti da altri

Punteggi 13 - 14 - 15 - 16: il comportamento lavorativo & propositivo di
interventi innovativi nell’ambito del proprio settore

Punteggi 17 - 18 - 19 - 20: il comportamento lavorativo & propositivo di
interventi innovativi coinvolgenti pii settori

te, on

(capacitd dimostrata di lavorare in gruppo e di collaborare con persone inserite in
altri settori / Enti al fine della realizzazione dei progetti e/o della risoluzione di
problemi)

Punteggi 1 -2 -3 - 4; il comportamento lavorativo & conﬂlttuale rispetto
all’integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 5 -6 -7 - 8: il comportamento lavorativo ¢ indifferente rispetto
all’integrazione ed alla collaborazione

Punteggi 9 - 10 - 11 - 12: i Comportamento lavorativo & partecipativo
all'integrazione ed alla collaborazione richiesta da altri

Punteggi 13 - 14 - 15 - 16: il comportamento lavorativo ¢ sollecitativo
dell'integrazione e della collaborazione

Punteggi 17 - 18 — 19 - 20: il comportamento lavorativo & sollecitativo

dell'integrazione e della collaborazione fra pit Enti per il coordinamen
dell'attivita,



Sensibilita al controllo di gestione

(capacitd dimostrata di essere sensibili a fornire e aggiornare i dati utili per il
controllo di gestione e utilizzare le informazioni per 1’analisi dei servizi e
dell’andamento gestionale)

Punteggi 1 — 2 — 3 - 4: il comportamento lavorativo & indifferente al controllo di
gestione (es. non fornisce /0 non aggiorna i dati utili, ...)

Punteggi 5 — 6 — 7 - 8: il comportamento lavorativo ¢ tendente al fornire e
aggiornare i dati utili non rispettando le scadenze previste

Punteggi 9 — 10 — 11 - 12: il comportamento lavorativo & tendente al fornire e
aggiornare i dati utili rispettando le scadenze previste

Punteggi 13 — 14 — 15 - 16: il comportamento lavorativo ¢ tendente al fornire e
aggiornare i dati utili rispettando le scadenze previste e all’elaborazione di
commenti collegati ai dati stessi

Punteggi 17 — 18 — 19 - 20: il comportamento lavorativo ¢ tendente al fornire e
aggiornare i dati utili rispettando le scadenze previste, all’elaborazione di

commenti collegati ai dati stessi e al fornire, sulla base degli stessi, proposte per
il miglioramento dei servizi

Sensibilita alla regolarita amministrativa

(capacitd dimostrata di redazione degli atti amministrativi conformi alle norme
vigenti, considerando le risultanze del Controllo Interno Successivo sulla
Regolarita Amministrativa degli atti amministrativi selezionati nel corso
dell’anno, attuato dal Titolare di tale controllo)

Punteggi 1 — 2 — 3 - 4: dalle risultanze del controllo interno emerge che gli atti
presentano gravi carenze di regolaritd amministrativa

Punteggi 5 — 6 — 7 - 8: dalle risultanze del controllo interno emerge che gli atti
presentano lievi carenze di regolarita amministrativa

Punteggi 9 — 10 — 11 - 12: dalle risultanze del controllo interno emerge che non
tutti gli atti risultano esaustivi della regolaritd amministrativa

Punteggi 13 — 14 — 15 - 16: dalle risultanze del controllo interno emerge che gli
atti risultano corretti ma non redatti in modo esauriente






