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COMUNE DI
MOTTA VISCONTI

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI RISULTATI DEI RESPONSABILI
DI SERVIZIO O DI CENTRO DI COMPETENZA

SISTEMA PERMANENTE DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI
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FREMESSA

La performance, nell'accezione formulata dal decreto legislativo 150/2009 che qui si recepisce, & i
contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato} che Vinsieme dell’organizzazione del
Comune di Motta Visconti e i suoi elementi costitutivi {unitd organizzative, gruppi di individui, singoli
individui] apportano attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalith e deghi obiettivi
dell”Ente.

L'evoluzione del quadro legislativo di riferimento, dungue, ha permesso di accrescere i livelli di
attenzione che in tutta la Pubblica Amministrazione italiana erano riservati ai sistemi di programmazione
e controllo.

Il nuovo sistema di programmazione e controllo di Motta Visconti s'inserisce in questo contesto e
vuole rappresentare una coerente ed efficace applicazione sperimentale dei paradigmi costitutivi il
disegno del legislatore.

In tale direzione? il sistema prefigurato nel presente documento:
1. consente la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed esaustivo
del livello di performance atteso (che PEnte si impegna a conseguire) e realizzato (effettivamente
conseguito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

2. consente un'analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti, prevedendo successivi livelli di
dettaglio;

inl

3. consente di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo allandamento della
gestione dell'Ente;

: . ? : b . oo v S b
4. consente un monitoraggio continuo delle prestazioni dell’Ente anche ai fini dell'individuazione di
interventi correttivi in corso d’esercizio;

5. garantisce i requisiti tecnici delia validita, affidabilita e funzionalita;

6. assicura un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni
all'amministrazione che agli interlocutori esterni della stessa;

7. promuove {a semplificazione e l'integrazione dei documenti di programmazione e rendicontazione della
performance;

8. esplicita le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione deghi obiettivi ¢ al relativo
conseguimento della performance attesa e realizzata;

9. assicura la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

1l Piano delle Performance

La complessita delle finalita dell’organizzazione del Comune di Motta Visconti, le sue dimensioni, Ia
complessa rete di relazioni con il sistema istituzionale , non possono fare a meno di un sistema di
programmazione, monitoraggio e valutazione delle performance ampio ed articolato.

! Anche in osservanza della delibera n, 104/2010 deila Civit.




Gli ambit .
Nelo specifico, esso concerne:
a} l'attuazione delle politiche definite per rispondere appieno alle finalita dell Ente;

b} lattuazione di plani e programmi, ovvero la misurazione delf'effettivo grado di attuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, deghi standard qualitativi e quantitativi definiti, del
livello previsto di assorbimento delle risorse;

) ia rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita;

d) la modernizzazione e il miglicramento qualitative 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 e i
destinatari dei servizi ¢ degh interventi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e
collaborazione e tenuto conto delle peculiari caratteristiche delie finalitd dell'Ente;

f} Pefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed ailla riduzione dei
costi, nonché all'ottimizzazione det tempi dei procedimenti amministrativi e dei processi operativi;

g) laqualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
h} iiraggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

;
Gli elementi
In visione d’insieme ii Piano delle Performance si basa sui seguenti elementi.

Programinazione i E' 'ambito nel guale si stanno mettendo a punto nuovi modelli |

strategica = d'intervento e modalita innovative di sviluppo del processo decisionale.
o ' ' L'analisi dei bisegni e delle opportunita espressi dai portatori |
d'interesse (Stakeholder analysis) diventa progressivamente prassi |

operativa propedeutica ailo sviluppo del procedimento decisionale.
5 . .

i
i Partigi Chttadini tenti
O ——— I Genarazieni
b
i Organi i future
[ rappresentativi
L Gruppl: -
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Abtrt enti
. Cperator]
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Imprase
i i |
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Questa ricerca tiene conto delle peculiarith della missione del
Comune di Motta Visconti, impegnato in tipologie prestazionali che
spaziane in un ventaglio di attivita estremamente ampio.

il Consiglio comunale ha competenze statutariamente definite

-_nell'elaborazione e nell'approvazione delle strategie di sviluppo
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dell attw&ta del Comune i

La Relazione Previsionale e Programmatica e gli altri documenti |
di programmazione pluriennale, compresi quelli di programmazione !
territoriale, contribuiscono a definire il quadro di espressione§
amministrativa e documentale di questo elemento del sistema.

La traduzione delle linee d'indirizzo in piani e programmi di
attivitd viene effettuata dallo stesso Consiglio comunale con ghi atti di
programmazione annuale, completande, quindi, la fase di
programmazione strategica e definendo gli obiettivi strategici di
riferimento  che fissano conseguentemente | comfini  della |
programmazione gestionale.

Successivamente la Giunta formula il complesso degli indirizzi

_strategici (In coerenza con quanto disposto dal Consiglio comunale).

‘ ngrammazmne T
g&stmnale -

I

. PRO,..).

La traduzione dei programmi di attivitd e degli obiettivi strategici
in programmi gestionali viene effettuata dalla Giunta attraverso il [PEG, |

E’ per a}tl 0 mdtspensablle che gh ob:ettl\n siano:
a)rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivitd, alla

missione istituzionale, alle priorith politiche ed alle Strategief
dell'Ente; \

b} specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c}tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei |
servizi erogati e degli interventi; i H ‘

d} riferibth ad un arco temporale determinato, di norma
corrispondente ad un anno;

e} correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili,

I fattori descrittivi di ogni obiettivo sono:

a. il titolo;
la descrizione;

c. il soggetto responsabile;

d. il quadro delle strutture coinvolte;

e. il carattere annuale o pluriennale;

f.  Pindicatore di risultato (tipologia, valore iniziale e valore atteso,
ok

g. losviluppo delle macro-fasi attuative;

h. iascansione temporale delle macro-fasi.

Agli obiettivi sono attribuiti dei pesi che assumeranno valori |
diversi che saranno stabiliti dall'Organismo di Valutazione. |
Il peso da attribuire ad ogni singolo obiettivo & correlato ai
seguenti parametrf: ‘
livello di complessita operativa, va riferito ad una serie di fattori
che permettone d'identificare il rilievo assunto dall’obiettivo
vispetto al Hvello di know how richiesto {complessita rispetto ai
profili necessari); alla complessita relazionaie, sia interna che
esterna, e al coinvolgimento di strutture diverse [complessita
rispetto al profili di competenza relazionale e di direzione
necessari); al'esistenza di criticita rispetto alle risorse umane e
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Progrdmmazmne o

operanva Y

Cataiogo de1 prndotti e
Piano degli standard

Pez formance
organizzativa

~

strumentali affidate {complessita rispetto ai profili di competenza
di direzione necessari);

contributo al raggiungimento delle priorita politiche dell’Ente,
in relazione al raggiungimento delle priorita politiche dell’Ente:
rilievo assunto dall'obiettivo per il raggiungimento delle priorita e
de; programmi pohnm deﬂ'ammimstraﬂone

La traduzione degli obiettivi gestionali in oblettm oparatlm da
assegnare alle strutture interne o a gruppi di dipendenti 0 a singoli
dipendenti viene effettuata dal Responsahile di servizio comipetente
attraverso l'esercizio delle funzioni tipiche di programmazione
_direzionale.

\

L'attivita mdmax ia" & rappresentata attraversc la progressiva
implementazione del Catalogo delle Attivita e dei prodotti e del
conseguente Plano degli Standard

Il Catalogo delle attivitd e dei prodotti raccoglie e descrive tutte le
funzioni fondamentali svolte dall’Ente e per ciascuna di esse individua:

a) i prodotti finali dei processi operativi o del procedimenti
amministrativi afferenti alla funzione;

b} per ogni tipologia di servizio, lo standard di qualitd prevista,
definita secondo le dimensioni dell'accessibilita, della tempestivita,
della trasparenza e dell'efficacia del servizio medesimo;

¢} le forme e le condizioni di tutela dell'utenza, nel caso di mancato
rispetto degli standard.

Il Catalogo delle attivita e dei prodotti rappresenta, dunque, ia base
di defmgzmne del Piano deghi standard dell’Ente.

1l Segretarm coordina la formazione e laggmmamento del

Catalogo predisposto dai Responsabili di Servizio e di Centro di |
competenza. I Catalogo viene approvato dalla Giunta, assumendo la |

funzione di Carta dei Servizi.

Le diverse articolazioni organizzative

I sistema, cosi delle
articolazioni,
fattori di monitoraggio e valutazione delle prestazioni fornite, e, in

particolare:

come prefigurato  nelfinsieme

del grado di raggiungimento degli obiettivi;
del grado di raggiungimento degli obiettivi operativi;
del mantenimento o del miglioramentoe degli standard erogativi;

articolandoli su differenti livelli potenziali,
rappreseniativi degli assetti organizzativi dell’Ente:

nel loro insieme

a) gruppli di lavoro interni alle strutture;
b} articolazioni organizzative interne ai servizi;
¢} complesso dell'organizzazione comunale.

devono garantire il
__mantenimento o0 il superamento migliorativo degli standard fissati,
sue
prevede la possibilith di aggregazione dei differenti |

A fianco del monitoraggio e della valutazione delle prestazioni |
individuali, dunque, il sistema permette di monitorare e valutare le
performance delle diverse articolazioni organizzative, in modo tale da |
promucvere nuovi livelli di responsabilita solidale e da accrescere le !
competenze delle funzioni direzionali soprattutto nell’esercizio delle
funzieni di direzione per obiettivi e di governo e sviluppo delle risorse |

. _professionali interne.
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Il monitoraggio delle Performance

L'implementazione di un sistema molto articolato di definizione degli obiettivi, affiancata ad una
ramificata diffusione di standard guali-quantitativi attesi permette di mettere a punto un sistema di
monitoraggio delle performance che assume i connotati del controllo in itinere  di natura
multidimensionale orientato:

alla verifica dello stato di attuazione degli obiettivi definiti;

al rispetto degli standaz d erogativi fissati;
al controllo degli andamentl gestionali complessm dell'Ente.

La scansicne delle diverse attivitd di monitoraggio richiede la progressiva messa a punto di sistemi
informativi, di meccanismi procedurali e di competenze dei soggetti responsabili delle diverse fasi.
In fase di programmazione generale, il quadro delle attivith di monitoraggio prevede:

Tabella 1 - Sistema di mumtoraggio della pe; formance

| Soggetto competente o Scadenza

ﬁmbxto :

Verifica dello stato di attuazione degli | Organismo di VaIutazmne§ 30.09 di ogm'

obiettlw def“ niti; anno .

Rispetto degiistandazd uogativ; fissati; Segretario . 30, 09 d1 ogni
| anno

Andamenh gestmnah complesswmeil Ente Orgamsme d1Vatuta.51one 30. 09 dl ogni
; i anno

1 H i §
La valutazione delle Performance '
L'attivita di valutazione del raggiungimento dei risultati attesi (nella variegata accezione che essi
assumono) & effettuata dai soggetti gid indicati in Tabella 1 e trova compimento nel procedimento di
definizione dei tradizionali documenti di rendicontazione, Finsieme dei quali compone la Relazione sulla
Performance, che viene approvata entro il 30 giugno dell’'anno successivo all'esercizio cui si riferisce.

I contenuti fondamentali della Relazione sono cosi sinteticamente rappresentati;

“Parte RREEE s Note ' i

1 Stato di attuazione degli obiettivi | Si tratta di rappresentare quanto gh;
. stratepici ¢ indirizzi deliberati dal Consiglio comunale

. abbiano rappresentato un  coerente |

. riferimento per i piani e i programmi. 5

| Successivamente va rappresentato |

risultato degli obiettivi dei piani e dei
progetti deliberati dal Consiglic Comunale
e sviluppate considerazioni rispetto agl
eventu'lis scostamenti riscontrati.

2 Venhca dello stato di attuazzone degll E" il rapporto di valutazione des risultan ‘3

i obiettivi gestionali assegnat; raggiunti dai Responsabili di Servizio o di
Centro di competenza rispetto  agli
obiettivi gestionali assegnati con le diverse |
modalita previste dal sistema. “
In tutti i casi viene sviluppata analisi deghi |
scostamenti e Videntificazione delle cause. |

3 Rispetto degli standard erogativi fissati; Questa parte riguarda [a valutazione
_tonsuntiva del rispetto degii standard
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Parte . ' R Note

quali-quantitativi  fissati  rispetto  al |
; Catalogo dei prodotti e al Piano degli |
standard deliEnte. *

. Anche in questa parte & sviluppata l'analisi
. degli eventuali scostamenti. |

4 | Andamenti gestionali complessivi | E’ il quadro di rappresentazione di sintesi
i deli’Ente; . della performance dell’Ente. ‘

Al fine di rendere possibile l'osservanza delle scadenze ricordate, il Segretario, d'intesa con
I'Organismo di Valutazione definisce if calendario delle scadenze deile fasi istruitorie delle diverse
strutture o dei diversi soggetti competenti.
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LA VALUTAZIONE DEL RISULTATO DEI RESPONSABILI

Le figure dei soggetti incaricati di posizione organizzativa considerate sono le seguenti:

Tlpologza a- Respousabih dl Servxzm

_Tipologia b - Responsabili di Cenfro d: cnmpetenza N

Nello sviluppo del sistema, le tre tipologie si artlcoiano ultermrmente al fine di aderire con maggiore
coerenza alle differenti caratteristiche dei ruoli previsti dall'organizzazione.

It modello di riferimento del sistema di valutazione
La valutazicne dei risultati dell'attivita degli incarvicati di posizione organizzativa si reslizza
secondo tre dimensioni base:
a} il risultato {ovvero cosa & stato ottenuto a livello di singola struttura diretta o funzione ssercitata, di
struttura di primo livello o al livello di ente};
b} if comportamento organizzative (ovvero come i risultati sono stati ottenuti);
c} Pandamento dell'attivita "ordinaria”,

Nella valutazione complessiva dell’attivita, il sistema & articolato in relazione alla diversa
posizione esaminata e prevede che le tre dimensioni base individuate assumano i seguenti valori (il
punteggio massimo raggiungibile sara pari a 100}

TIPOLOGIA A - RESPOgNSABILI DISERVIZIO

Comportamento Grgamzzatlvo 30

; G;ado di raggmngtmento du nsultatx cnrrelati agh ob;ettm assegnatt dal
; :soggetto rcferente ' S '

_Andamento dellattivitaordinaria 38
_Risultato medio dell'Ente 3 20
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TIPOLOGIA C - RESPONSABILE DI STRUTTURE DI SUPPORTO AGLE ORGANI DI GOVERNO

i
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

LAVALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DE] DIPENDENTI

Il sistema di valutazione delle prestazioni dei dipendenti opera su una serie articolata di fattori, aggregati
per "Aree”, cosi come di seguito indicate e con aggregazioni differenziate sulla base delle categorie
d'inquadramento dei singoli dipendenti:

“Risultati di gruppo o di struttura  © o

_Area dei comportamenti

I Impegno, puntualitd e precisione nella p:‘estazionei
. svolta :

| Orientamentoal lavorodigruppo |
| Orientamento all'utenza internaed esterna |
_Areadelle competenze

_Conoscenze teenico-disciplinari

. Arricchimento professionale

i Autonomia e capacitd organizzativa

i Flessibilita operativa | ,

A fianco di questa significativa strumentazione di supporto al valutatore, il sistema introduce un
utteriore elemento di personalizzazione del procedimento di valutazione.

Per ogni singolo fattore di valutazione, infatti, il soggetto competente pud utilizzare un
“moltiplicatore” che ha valori possibili da 0 a 2 e che possono potenziare Fimportanza dello specifico fattore,

oppure, al contrario, azzerarne completamente Pimportanza.

1l rapporto tra punteggio potenziale e punteggio ottenuto e l'uso di indici di ponderazione, permette
di utilizzare un'unica scala di rappresentazione della valutazione.

Il sistema & strutturato in modo tale da permettere una forte adesione del sistema alle caratteristiche
dei singoli rueli organizzativi (o gruppl omogenei di essi).

I soggetti valutatort sono, rispettivamente:

° il Segretario, anche coadiuvato dai responsabili di figure organizzative intermedie, per le strutture
gperative direttamente afferenti aila sua responsahilita;

° il Responsabile competente, anche coadiuvato dai responsabili di figure organizzative intermedie,
per le strutture operative divettamente afferenti alla sua responsabilita;

Dal punto di vista procedurale, il sistema prevede le seguenti fasi di funzionamento:
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

Descrizione.

mazione

Maonitor

| aggio

Valutazi
. one

: Coordin
| amento

.
H

Program

In corso di esercizio, con le scadenze che verrannoe comunemente conrcordate (in

Al termine dell’esercizio, il soggetto valutatore provvede a redigere la scheda finale di |

In sede di programmazione operativa di attivit il soggetto competente alla valutazione
definisce il “profilo di valutazione” atteso per l'esercizio a venire e lo condivide con il
dipendente,

dipendenza alle diverse tipologie d'incarichi possibili, ma almeno una velta nel
periodo), il soggetto valutatore procede ad una verifica dello stato di mantenimento
degli impegni programmati ed evidenzia eventuali necessita di adozione di correttivi.

valutazione e, attraverso il collogquio di valutazione, informa il dipendente delle
risultanze ed illustra le possibiii aree di miglioramento. :

Entrambi sottoscrivono la scheda finale. In sede di sottoscrizione, il dipendente pud
formulare proprie osservazioni. ;

In tutte le fasi del procedimento, i Segretario garantisce il coordinamento delle '
modalita applicative dei criteri di valutazione tra i diversi soggetti valutatori .

E' del tutto evidente, per altro, come il sistema possa trovare efficace applicazione solo in

quanto operi in modo integrato un monitoraggio efficace del clima organizzative interno ad ogni
singola struttura e venga altresi osservata con attenzione la capacitd del Responsabile competente di
sviluppare una compiuta programmazione eperativa, nonché una coerente capacita di differenziare in
modo significativo i risultati della valutazione,
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SISTEMI DI VALUTAZIONE
LE PROCEDURE DI RIESAME E CONCILIAZIONE

Per procedure di conciliazione si intendone le iniziative volte a riselvere i confiitti nell’ambito della processo di
valutazione delia performance individuale e a prevenire 'eventuale contenzioso in sede giurisdizionale.

Le azioni di prevenzione

E' del tutto evidente come 'evidenziarsi di conflitti nell'ambito del processo di valutazione possa derivare da
differenti fattori che, a puro titolo di esempio, possono cosi essere rappresentati:

insufficiente coinvolgimento del soggetto nella fase di programmazione {nelle diverse accezioni che assume), con
conseguente, limitata, consapevolezza degli scenari evolutivi attesi;

insufficiente chiarezza in sede di programmazione gestionale od operativa dei compiti assegnati;

errori nella definizione deghi indicatori di risultato o nelle metodologie di rilevazione impiegate;

instabilita programmatica, con maodifiche reiterate agh obiettivi non motivate da situazioni di emergenza;

carenze nei flussi informativi interni, soprattutto connesse all'esercizio dei diversi livelli di direzione esistenti
nell’organizzazione;

tipiche patologie dell’attivita valutativa®

Forniario s dad
yaiaatory
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L'Amministrazione intende operare per promuovere una significativa azione di prevenziaone dei conflitti,

agendo sui diversi fattori sopra delineati.

.2 A ditolo di elenco esemplificative: e e

Quando 1! vaiutatme si lascxa m{]uem‘aae ch un smgo]o fatmre di valutaalone facendo
dipendere da questo tutla ia valutazione

Effetto alone

Standdr(jl?mzmne

Quando il valutatore assegna al valutato sempre i medesxmo puﬂteggxo per ogni
i valutazione

Appiattimento

: Quando il valutatore assegna costantemente 1! valore centrale [medlo) per tutte ]c

e e e e :.scale di giudizio e e
_Gererosith - ¢ Quandola valutazione & mﬂuenzata da] timore {ll dasmeggmre ﬂ vaiutato o

Durezza {uando il valutatore tende ad esprimere giudizi severi, utilizzando la valurazione
o e e i tome strumento punitivo e e

Slittamento ¢ Quando il valutatore, in mudmsuccessm assegna acriticamente pmue gi sempre
e o e .mighiori

Influenza dei pregiudizi Quando il mlutalmc lntetpx et le azioni complute dal vahztato coen mocla]ua
e _agganciate a stereolipl {& glovane, & downa, non @ lawreato, ..}

Influcnza delln mansione : lendo il valulalotc anziché pzenciera inconsiderazione la prestazione del valu!dto

Influenza dei giudizi precedentt Quzmcio il valutatme tencle a :m]iaccmx sia mluhmom aii eidbmale in p&ewdenm

piutiosto che basarsi sulie prestazioni attuali
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

A fianco di quest'insieme di azioni positive di prevenzione, il sistema prevede 'impiege di procedure di verifica
immediata dei livelli di condivisione della valutazione effettuata, con la sottoscrizione della documentazione
prodotta sia da parte del valutatore, sia da parte del valutato.

Le procedure di riesame delle valutazioni

Nel caso in cui, nonostante e azioni messe in atto per prevenire conflitti connessi al procedimento di
valutazione, essi si determinassero uguaimente, al fine di evitare il ricorso alle procedure di contenzioso o a
quelle di conciliazione previste dalla legge e dai contratti collettivi nazionali di lavoro, il sistema prevede la
possibilita di accedere ad apposite sessioni di riesame della valutazione effettuata dai diversi soggetti valutatori.
Tale riesame € gestito:

dall'Organismo di valutazione, nel caso in cui il disaccordo rispetto alla valutazione ottenuta sia espresso da
Responsabile servizio, Responsabile di centro di competenza o Responsabile di struttura di supporto agli organi
di governo;

dal Segretario, nel caso di disaccordo rispetto alla valutazione ottenuta espresso da un dipendente.

L.a procedura di riesame, si sviluppera secondo le seguenti fasi:

sviluppo della procedura diriesame

Presentazione, da parte del ricorrente, dellistanza di riesame al soggetto competente, con contestuale |
presentazione delle considerazioni contrarie aille risultanze; :
Formalizzazione dell'avvio della procedura;

Controdeduzioni o accoglimento delle osservazioni da parte del soggetto valutatore;

Audizione del ricorrente;

. Formalizzazione della decisione di riesame;

- Sottoscrizione delle parti {(con accettazione o non accettazione).
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

COMUNE DI
MOTTA VISCONTI

SISTEMA DI PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO

SCHEDA DI DESCRIZIONE DEGLI OBIETTIVI
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

OBIETTIVO GESTIONALE -N.

SEZIONE 1 - RIFERIMENTI ORGANIZZATIVI E PROGRAMMATICI
Indicare alternativamente il Servizio o il Centro di competenza di riferimento e if relativo responsabile
Indicare i Codice e la denominazione del Programma di RPP di riferimento (Puplicare nelt’eventualita di due o pit

programmni coinvolti] e del relativo progetto. Indicare altresi il soggetto politico-amministrativo di riferimento (Sindaco
0 Assessore ..}

| Cod. | . Servizio

V' 'Cod. | Cenirodicompetenza

Lod. | |_Progetto e ] o
- Cod. | ' Amministratore di |
4| Riferimento

SEZIONE 2 - ANAGRAFICA E DESCRIZIONE
1 titolo dell’obiettivo deve essere sintetico, ma deserittivo delle finalitd generali sottese,
La descrizione deve essere esaustiva
Le altre strutture coinvolite sono strutture “di vertice” (il Servizio o il Centro di competenza). li contributo percentuale
indicato rappresenta 'apporto quantitative preventivato per le singole strutture partecipanti, Il capofila va indicato
quando diverso dalla struttura di riferimento.

| "L UTitolo dell'obiettivo’
Deserizione

Alire strutture
organizzative
coinvolte(indicare il
contributo 5 |
percentuale e
_Teventuale capofila) |

Tipologia | Annuale

Pluriennale | |
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

SEZIONE 3 - RISULTATO ATTESO
'indicatore di risuliato richiede 'esplicitazione delle modificaziont attese (del bisogno sul quale si vuole intervenire,
delle opportunita da perseguire, ..}
La tipologia evidenzia le caratteristiche prevalenti dell’indicatore di risultato
l valore di risultate parziale indica la soglia di raggiungimento parziale al di sotto della quale I'obiettivo & considerato
“on raggiunto”
It coefficiente di ragglungimento parziale indica la percentuale del peso connesso alla classificazione di "ebiettive
parzialmente raggiunto”
I termine ultimo ¢ la data programmata di completamento delle attivith dell'obisttive, ovvers la prima data utile di
evidenziazione degli effetti attesi.

Didpoonjfoff %
_Di tipo quantitativo

__Ditipogualitativo ¢

Valore finale atteso

Termine ultimo per il
raggiungimento del
_Misultato atteso

M
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SISTEMI DI VALUTAZIONE

SEZIONE 4 - PESO DELLVOBIETTIVO
La compilazione delia Sezione & riservata alt’Organisme di Valutazione.

WOBIETTIVO Di CARATTERE STRATEGICO
Lo Parametro .
'~ livello di complessita Opemtl"a

S .‘.._EQEE.E?_}Mb to al raggtungimento d‘"-iie F” iorita pOhthhe deﬂ E t“-‘

LS T SRS SN

_OBIETTIVO D'INNOVAZIONE ORGANIZZATIVA E GESTIONALE
| Parametro

tivello di complessita operativa

r erevanza del mlghoxamento di attmta/prodotm/pxocesso 1 2 3 4 5
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