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PREMESSA

Il Decreto Legislativo n. 150 del 27 ottobre 200@to come Decreto
Brunetta”, prevede [lattivazione di un ciclo generale disgene della
performance, al fine di consentire alle amministnaizpubbliche di organizzare il
proprio lavoro in una ottica di miglioramento defleestazione e dei servizi resi
(articoli 4-10).

Il ciclo di gestione della performance offre all@rainistrazioni pubbliche
un quadro di azione che realizza il passaggio dalltura di mezziifput) a
guella di risultati @utput ed outcomk orientato a porre il cittadino al centro della
programmazionectstomer satisfactione della rendicontazion&résparenza, e
rafforzare il collegamento tra retribuzione e parfance premialita selettiva.

La citata legislazione, infatti, sostituendcefiditivamente il caocdto di
produttivita individuale e cdlettiva del previgente ordinamentantroduce il
concetb di performance orgnizzativa el individuale,

Al fine di consentire all'ente locale di poter wkre annualmente la
performance orgazzativa eindividude del personale dipendentReSponsabili
di P.O. e restante persondJal Nucleo di valutazione-Organismo indipendente
di valutazione, di seguito definit®lV, predispone, ai sensi dell’articolo 7 del
d.lgs.150/2009, la seguente proposta Sistema di_ misuraone e valutaione
ddla performancé, di seguito definito SMiVaP”.

Il presente“SMiVaP” si pone l'obiettivo di valorizzare ed integrare |
metodi di valutazione del personale, gia presergssp questo Ente sin dal
momento della istituzione delle posizioni organtaza

Lo “SMiVaP” , nel rispetb di quanto pevisto dall’articolo 7 del Decte
ed in base alle cetive adottate dalla Commissione ANCI e dalla CIVIT,
individua:

+ le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di

misurazione e valutazione della performance;

+ |le procedure di conciliazione relative all'applicame del Sistema;

+ le modalita di raccordo e integrazione con i sisteincontrollo di gestione

e strategico esistenti;

+ le modalita di raccordo e integrazione con i docathéi programmazione

finanziaria e di bilancio.

La proposta delldSMivVaP” sara trasmessa alla Giunta comunale per
I'adozione formale.

Descrizione del Comune



I Comune di San Giovanni a Piro e situato all'esto Sud della Campania e nel

lembo piu Meridionale della Provincia di Salernel Golfo di Policastro.

Siraggiunge tramite l'autostrada A3, dopo avecpeso un’agevole superstrada

per circa 40 km. Tuttavia, la distanza dal CapotudigProvincia (circa 150 km),

indubbiamente non agevola le comunicazioni con ggr@i Centri della

Regione.

Conta una popolazione di circa 3.900 abitanti,tesnde per kmq 38 ed é

costituito da tre frazioni e vari agglomerati dif@i, con molte case sparse sul

territorio.

La conformazione territoriale & varia, caratteriaza una altezza massima di m

458 slm e pur tuttavia dotata di una costa incoimata che si stende tra cale e

spiaggette suggestive, per una lunghezza di cinca & tra il territorio di

Camerota e quello di Santa Marina.

Criticita da tenere sotto osservazione sono i flusgstici stagionali con picchi

di presenze di circa 20.000 giornaliere, i conngssiizi di viabilita e sicurezza,

il servizio di igiene urbana.

La varieta del territorio, fa si che le sue fratisiano caratterizzate, ognuna, da

una specifica tipicita.

Il Capoluogo, centro urbano di tipo rurale, ha @c@nomia insediata agricola ed

artigiana, tanto che i “mastri” di San Giovanniieo”sono famosi e ricercati in

tutto il circondario per la loro bravura e preciso le sue origini storiche sono

testimoniate dalla presenza di un Cenobio Basil@#dI secolo, realizzato da

Frati provenienti dall’Epiro che scelsero di stamgi in questo territorio.

La frazione Bosco, invece, tutta collinare come tameazza che si affaccia sul

Golfo, ha un’economia insediata piu prettamentecat@. Qui vi furono i “Moti

di Bosco” del 1828, soffocati nel sangue e nellpregssione borbonica piu

atroce, con l'uccisione di gran parte di questagbapone fiera, amante della

liberta, come I'Artista dissidente della Spagnan€hasta —Jose Ortega- che la

elesse quale comunita dove trascorrere la suaivisule.

Infine, Scario, frazione marina, adagiata sul mamen il suo porticciolo

marinaro che attrae da sempre turisti da tutt@ihdo, come la “copertina” di un

libro da scoprire in ogni sua pagina, attraverdmattelli che conducono alle

inaccessibili spiagge della costa della Massetandibellezza mozzafiato. Qui

I'economia e fondamentalmente di tipo turisticon @dtrezzature alberghiere e

case vacanza, oltre che basata sulla pesca dsteunzs.

L’'analisi del contesto, quindi non prescinde da és#menti determinanti del

territorio e dell’economia stanziata, per cui lelse strategiche sono orientate

nel perseguimento dei bisogni ad essi collegati.

Obiettivi prioritari tendenti ad innescare un indobccupazionale in grado di

soddisfare il fabbisogno lavorativo, in primis dadlei giovani, orientando le

proprie attenzioni ed azioni politico-amministrativ

- Valorizzare i “luoghi di interesse turistico”. Cdro Basiliano, Museo
Ortega, Costa della Masseta;

- Promuovere una rete di ospitalita diffusa;

- Realizzare una progettualita turistica volta airtaare i centri storici.



Descrizione organizzativa dell’'Ente

Con deliberazione di G.M. n. 365 del 09/12/1997 tatos approvato |l
Regolamento di organizzazione degli Uffici e sdrvin corso di prossima
modifica atteso che il Consiglio comunale con dakbn. 35 del 20/12/2010 ha
approvato i criteri per consentire allorgano es®cudi adottare il nuovo
regolamento che dovra recepire le modifiche allimachento introdotte con
I'approvazione del d.lgs 150/20009.

L’ente si articola a livello di organizzazione ime%, Settori e Servizi:

1. Amministrativa/Affari Generali — Servizi Sociali - Demografica - ;

2. Economico - Finanziaria — Tributi;

3. Tecnico/Urbanistico — Servizi Manutentivi;

4. Servizio di Polizia Municipale - Vigilanza del Terntorio;

La consistenza delle risorse umane in servizio sorelente risulta essere
sottodimensionata rispetto alle necessita ed wizsela erogare all’'utenza per cui
si renderebbe necessario attuare una nuova stagi@ggammatoria per le
politiche del personale, tenendo ovviamente comrdtadegislazione in materia.
E’ necessario, pero, nel frattempo anche ipotiz4Zaméroduzione di logiche
premiali nei processi di governo dell’'ente. Nonpsevede I'adozione di fasce
premiali in considerazione dell’intesa tra Govemeindacati stipulata in data 4
febbraio 2011. Cido non vieta allAmministrazionemuonale di individuare, di
concerto con le O0.SS., eventuali fasce di pretaiati caso di future risorse
derivanti da efficientamenti dell'organizzazionevexossia da risorse aggiuntive
a seqguito dell'applicazione del comma 17 dell’&ft.del d.l. 112/2008 convertito
in legge 133/2008, come da lettera circolare nathtd 17/02/2011 del Ministro
per la Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione.

Si sottolinea come questa proposta debba esseratainalle OO.SS. per la
successiva concertazione.

Finalita dello “SMiVaP”

Il sistema di misurazione e valutazione della pennce e finalizzato a:

4+ comunicare con chiarezza alle persone al lavoroligs@no le attese delle
prestazioni richieste (risultati attesi e standalidcomportamento), fornendo
punti di riferimento per la prestazione lavorativa,

+ sollecitare I'apprendimento organizzativo e faveriun atteggiamento di
continua autovalutazione,

+ spingere verso traguardi di miglioramento e di @iés professionale;

4 responsabilizzare su obiettivi sia individuali atwlettivi;

+ valorizzare le competenze e le capacita di svilugpofessionale dei
dipendenti.

Destinatari ed azioni dello“SMiVaP”

| destinatari delldSMiVaP” sono tutto il personale dirigente ed apicale,



con modalita diversificate a seconda che si tdagtiersonale che riveste posizioni
di responsabilita o che ha la responsabilita dgettd (funzionari con incarichi di
responsabilita).

Le azioni dello‘SMiVaP” consistono in un mix rappresentato, da un lato,
dalle performance operative, le prestazioni di ltéda e, dall’altro, dalle
performance organizzative (c.d. competenze/compené organizzativi).

La performance operativae quella componente del sistema collegata alla
programmazione delle attivita ed ai risultati chensendono raggiungere, con
riferimento non soltanto agli obiettivi fissati @allinee programmatiche e
strategiche dell’amministrazione (programma di nadadelazione previsionale e
programmatica) ma anche ai principali adempimaunti Settori/Aree sono tenuti
nello svolgimento dell'attivita ordinaria per laa@ si intende migliorare la
gualita e/o I'efficienza e/o I'efficacia.

La performance organizzativaostituisce, invece, quella componente del
modello delle competenze che ha ad oggetto leecalégmte al ruolo (dirigente,
posizione organizzativa, responsabile di un deteaitoi progetto ... ) e comunque
il comportamento richiesto nel contesto lavorativaui il valutato svolge la sua
prestazione, sia esso funzionario con incarichiedponsabilita o appartenente
alla organizzazione operativa (area/ serviziotidfunita operativa).

Per la valutazione dell@erformance operativdattenzione sara incentrata
sul risultato e dovranno essere prese in esameetazioni che il valutato sara
chiamato a conseguire.

La valutazione si fonda su elementi oggettivi déisula un puntuale
riscontro dei processi attuati, degli atti adottatiei servizi prodotti.

Gli obiettivi a assegnare al personale devono sters in attivita:

+ rilevanti, nell’ambito di quelle svolte dal valutat

4+ misurabili, secondo valori oggettivamente riscobitia

+ controllabili, da parte dello stesso valutato;

& congruenti, rispetto all’arco temporale previstorfda realizzazione e con

riferimento alle risorse disponibili .

Essendo lo strumento della valutazione, paragomadail un ork in progres§
occorre che nel corso dell’anno la stessa utiliamicchendosi nella sostanza,
elementi basati sul giudizio dei destinatari devize erogati, cioé gli utenti. A
cio dovra aggiungersi anche la verifica della daallegli atti e dei servizi
prodotti.

La valutazione dei comportamenti organizzativi agia tutto il personale,
dirigenziale e/o Responsabile P.O. ed il persoasgegnato. Per gli uni e per gli
altri, dovranno essere preventivamente specifitat&eompetenze attese con
riferimento al ruolo ricoperto nelllambito dell’cagizzazione.

Per il dirigente e/o Responsabile di P.O. il rifegnto € alle competenze
relazionali, alle competenze organizzative e alguddcisionali, dimostrate nella
realizzazione dei compiti affidati.

Allo scopo sara essenziale verificare:
+ - la capacita di fare quadra;
+ - la capacita di individuare e risolvere i problemi




+ - il grado di autonomia e la capacita di iniziativa

+ - la capacita di gestione e la comunicazione d#ino del gruppo.
Per i componenti del gruppo/unita operativa vengprese in esame le capacita
dimostrate in termini di integrazione al lavoro giuppo, di autonomia e
risoluzione dei problemi, di accuratezza e affiti@bnell'esecuzione di assiduita
nel lavoro e, infine, di flessibilita e interessdaraglioramento.
Lo “SMiVaP”, improntato ai criteri della partecipazione e adHlasparenza, si
compone delle seguenti fasi:

+ assegnazione degli obiettivi;

4+ monitoraggi misurazioni,

+ verifiche intermedie e finale;

+ valutazioni intermedie e finale.

assegnazione obiettivi

L'individuazione degli obiettivi & definita con parovazione nelle linee guida di
mandato e con la redazione annuale degli atti dgnammazione finanziaria
dell’ente (Bilancio, Relazione previsionale e peogmatica, PEG e PDO).
Questa fase € caratterizzata dalla partecipaziodelle trasparenza e si fonda
sull’analisi delle attivita da svolgere in vista deultato finale.

Il Sindaco e la Giunta comunale assegnano gli tied Dirigente/Responsabile
di P.O. in base alle competenze presidiate edpgpao alle risorse disponibili
individuando, insieme al Dirigente/Responsabild>dD., gli atti e le prestazioni
da segnalare come snodi rilevanti rispetto al tasolfinale atteso, nonché le
verifiche intermedie.

Nell'assegnazione dei compiti si dovra tener comégli obiettivi fissati dalla
parte politica, dellazione amministrativa e geséile e delle competenze
specifiche del servizio al quale il soggetto valta preposto.

Questa fase richiede:

chiarezza su

+ obiettivi da realizzare nel Servizio/Ufficio e cdthpda assegnare
conseguentemente al personale;

+ risultati che il Segretario comunale si attende dairigente e/o dal
Responsabile di P.O., rispetto alle attivita dagdeare;

4 apporto richiesto ai componenti del gruppo di lawpr

+ modalita alle quali attenersi nel riscontro del tao svolto.

Fasi Soggetti Coinvolti Strumenti Cronoprogramma
Assegnazione 4 Sindaco e Giunta + Bilancio di Previsione ¢ 31/12/2010
obiettivi ¢ Segretario e Responsabili ¢ Relazione previsionale e/ ¢ 31/01/2011
P.O programmatica
¢ Nucleo -OIV ¢+ PEG/PDO Le date indicate possono
+ Ufficio controllo gestione L’adozione di detti atti | variare per lo slittare dei
realizzano, il Piano delle| tempi di approvazione del
Performance. bilancio di previsione.




Piu specificatamente dovrebbero concretizzardildetti passaggi:

1. Entro i mesi di ottobre/novembre di ogni anno, liaia definisce le priorita e
| criteri generali per l'allocazione delle risorsinanziarie - da effettuarsi in
sede di formazione del bilancio di previsione - cl@®mgono anticipate, nel
corso di appositi incontri di condivisione, ai respsabili delle posizioni
organizzative, al fine di recepirne contributi eggerimenti volti a garantire:

2. L’armonia tra gli obiettivi previsti dal Programmdi Mandato e quelli legati
all'attivita istituzionale del Comune;

3. La coerenza fra il ciclo di programmazione stratsgie il ciclo di
programmazione finanziaria.

4. Entro 30 giorni dall'approvazione del Bilancio daagpe del Consiglio
Comunale, il Segretario comunale cura la predispiosie del Piano Esecutivo
di Gestione-Piano della Performance, coadiuvato,llanelogica della
programmazione partecipata, dai Responsabili dedlsizioni organizzative.

5. | Responsabili delle posizioni organizzative neicgssivi 15 giorni assegnano
alle loro risorse umane gli obiettivi che conserdaal Settore/Area di poter
raggiungere gli obiettivi prefissati e valutabiliias sotto il profilo della
perfomance sia individuale che organizzativa.

Al fine di garantire I'assoluta coerenza fra illoicli programmazione strategica

ed il ciclo di programmazione finanziaria, si prede alla predisposizione

contestuale delle schede PEG/PDO relative a ciasetiare/area contenenti gli
obiettivi annuali e gli indicatori di risultato.

[l Piano, prima di essere sottoposto alla Giuntantmale per I'approvazione,

viene validato dall’'OlV che attesta la misurabilidégli obiettivi individuati.

La Giunta Comunale approva il Piano Esecutivo distBme-Piano della

Performance.

a) monitoraggi e verifiche deqgli obiettivi programmati

L’OIV effettua il monitoraggio dell’attuazione deglbiettivi prefissati e rileva,
nel corso dell’esercizio ed alla fine dello stedsostato di realizzazione degli
obiettivi, identificando gli eventuali scostamendi,relative cause e gli interventi
correttivi adottati, allo scopo di valutare 'adederzza delle scelte compiute in
sede di attuazione dei piani, programmi e altrureegnti di determinazione
dell’indirizzo politico, in termini di congruenzaat risultati conseguiti e obiettivi
raggiunti. Le verifiche dellOlV congiuntamente con il Segretario ed |
Responsabili delle P.O., sono quadrimestrabme da regolamento sul
funzionamento dell’organismo. Per I'anno 2011 itecoli avverranno a

Fasi Soggetti Strumenti Cronoprogramma
Coinvolti




Monitoraggio in | « Segretario e| ¢ Schede diverifica |¢ Controlli quadrimestrali

itinere Responsabili P.O (31/7 e 30/9) dell'OIV con
¢ Nucleo —OIV Segretario e Responsabil
¢ Ufficio  controllo PO
gestione ¢ Verifica al mese di

settembre  connessa  al
riequilibrio finanziario

Monitoraggio in | ¢ Cittadini + Utilizzo diversi ¢ Verifiche 31/57 e 30/10
itinere sistemi
Verifica finale ¢ Nucleo -OIV + Relazione finale ¢ Verifica finale al 31/12 da
¢ Segretario e attuarsi nel mese di gennaig
Responsabili P.O 2012
¢ Mese febbraio 2012
attestazione grado

raggiungimento obiettivi

Piu specificatamente dovrebbero concretizzarsildstii passaggi:

+ mesi da luglio a dicembre sono dedicati alla readizione delle fasi previste
dai singoli progetti obiettivo;

+ verifiche intermedie quadrimestrali (31/07, 30/11);

+ la verifica intermedia avverra a fine settembre, dancomitanza con |l
processo di verifica degli equilibri finanziari, ol coinvolgimento dell'OlV,
sull'andamento dei progetti da parte dei Resporisdblle P.O. In tale fase
| Responsabili delle P.O. possono proporre, d’'iatesn I'OIV, modifiche
ed integrazioni sulle fasi progettuali e sugli iodiori, tenendo conto di
eventuali mutate condizioni o priorita che nel feabpo fossero
eventualmente emerse;

+ a gennaio € dedicato alla stesura della relaziorenagale sull'attivita
amministrativa e la gestione delllanno precedentalla rilevazione dei
risultati raggiunti in relazione agli indicatori diisultato;

+ entro il mese di febbraio I'OIV attesta il grado diggiungimento degli
obiettivi assegnati. La fase di “consolidamento” disultati portera infine
alla redazione ed approvazione del Rendiconto dstiGee e del Referto
annuale del Controllo di Gestione - Relazione staformance.

Misurazione e valutazione finalizzate alla rendic@zione sociale

La programmazione degli obiettivi, nonché la migioae e la valutazione del
loro grado di raggiungimento, coinvolge tutti i ®&fAree in un processo - tutto
interno al Comune - che si alimenta di indicatarefficienza tecnica, efficienza
economica ed efficacia, senza prendere, pero, nsiderazione indicatori di
Impatto e strumenti di valutazione del grado diddssfazione dei destinatari
delle attivita e dei servizi.
Di qui la necessita di avviare una integrazionedgade e senza soluzione di
continuita fra gli strumenti rigorosi e sperimentil controllo di gestione e del
controllo strategico, con gli strumenti dellandicontazione socialepassando,
nei fatti, da una concezione autoreferenziale aal eoncezione di apertura ai
cittadini ed agli utenti, che ponga in primo piano:

+ |'impatto delle politiche attivate sulla soddisfame finale dei bisogni della



comunita;

+ la rilevazione del grado di soddisfazione dei destiri delle attivita e dei

servizi anche attraverso modalita interattive.
A tal fine, nel corso del 2011 saranno:

+ pubblicati nella sezione "Trasparenza, valutazioeemerito" del sito
istituzionale del Comune, con le modalita previdéProgramma triennale
per la trasparenza e l'integrita, di cui all'artitm11, comma 2, del Decreto,
I documenti previsti dall'articolo 11, comma 7,ldedtesso Decreto;

+ avviate le procedure tese all'instaurazione di mgdaconsolidate e di
rendicontazione sociale, attraverso l'individuazodei valutatori esterni
(stakeholder chiave ) e, d'intesa con essi, ddliei@ di ricaduta sociale
del Comune e dei connessi indicatori, cosi comelfpe, confermato dalle
"Linee guida per la definizione degli standard diatjta", emanate dalla
Commissione per la valutazione, la trasparenza iatefjrita delle
amministrazioni con Delibera n. 88 del 24 giugnd@@ s.m.i..

Nel corso del 2011, dunque, il Comune sara impegadtavviare lo sviluppo
gualitativo e quantitativo delle relazioni con ttadini, i soggetti interessati, gli
utenti e i destinatari dei servizi, anche attravels sviluppo di forme di

partecipazione e collaborazione, ripensando e orgamdo le proprie attivita
nell'ottica della rendicontazione sociale, adottared gli strumenti mediante la
collaborazione di valutatori esterni indipendenti.

Metodologia per la valutazione della perfomance om@nizzativa

La valutazione della performance organizzativa’'date fornisce un contributo
del 10%del punteggio complessivo di ciascun lavoratore.
La metodologia che si intende adottare € orientdtgprocesso e si basa
sull'utilizzo di strumenti gestionali integrati ftaro e con gli strumenti gestionali
gia in uso.
Essa puo essere rappresentata da una matrice ia éopjata:

+ da una parte sono indicate le attivita di ricadstaciale;

+ dall'altra i corrispondenti stakeholder chiave.
Le attivita di ricaduta sociale sono le attivitd @mune che hanno rilevanza
esterna. L’'OIV che, nella fase di impostazione erilina attuazione assume la
funzione di internal auditing della rendicontazios@ciale, € cosi in grado di
fornire al management una serie di indicatori sg@&i che consentono una
risposta veloce ad eventuali opportunita o conflitbonché la tempestiva
individuazione di azioni di miglioramento.
La possibilita di captare i cambiamenti viene dé&income $istema
dellavvertimento anticipaty in quanto consente alla struttura pubblica di
reagire piu velocemente ad eventiofmalmente negatiyi che accadono
nell’ambiente circostante. E' evidente che il ksiandi ricaduta sociale,
Imperniato su un sistema condiviso con gli stakedrokd alimentato da indagini
e sondaggi di soddisfazione degli stessi, costituign potente strumento di
governo del consenso.



All'interno dell’'ente viene individuata iteferente deqli stakeholderal fine di
curare le relazioni, il dialogo ed il coinvolgimentdei diversi gruppi di
stakeholder chiave.

Inoltre tale referente, d’'intesa con il Sindac@aéSliunta, indice riunioni mirate,
soprattutto nelle fasi di verifica ed aggiornameahtie attivita di ricaduta sociale
e dei connessi indicatori di performance, coinvotigele strutture organizzative
del Comune interessate.

Cura la trasmissione di informazioni specificheu#titgli altri stakeholder e
promuove i meccanismi di sensibilizzazione deglksholder interni ed esterni.

Ambiti di misurazione e valutazione della performam individuale

L'articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1), dellgge 4 marzo 2009, n. 15, ha
previsto la valutazione per tutto il personale@elibbliche amministrazioni.
L'articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicatocai quali collegare la
misurazione e la valutazione della performanceviddale, determinando:
a)per il dirigente e per il Responsabile di P.Q
+ gli indicatori di perfomance relativi alllambito ganizzativo di diretta
responsabilita;
+ il raggiungimento di specifici obiettivi individual
+ la qualita del contributo assicurato alla perforn@n generale della
struttura, alle competenze professionali e manadjedimostrate;
+ |la capacita di valutazione dei propri collaboratpdimostrata tramite una
significativa differenziazione dei giudizi;
b) per il restante personale:
+ il raggiungimento di specifici obiettivi di grupmoindividuali;
+ la qualita del contributo assicurato alla perform@mn del settore/area
organizzativa di appartenenza, le competenze dnatest ed i
comportamenti professionali e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione individuadel comune

Il sistema di misurazione e valutazione della penénce individuale adottato dal
Comune di San Giovanni a Piro si caratterizza:

+ per aver posto un collegamento strettissimo fra peerformance
organizzativa e la performance individuale. La vyakione di ciascuna
unita organizzativa e posta alla base della validae individuale del
personale che vi lavora, della posizione organizzae/o del dirigente che
la dirige e del segretario comunale;

+ per essere il frutto di una proposta condivisa @aliministrazione e dal
personale tale sistema, predisposto dal Servizicdtitrollo di gestione
interno € stato sottoposto ad accurato esame eeniat elaborazione;
inoltre, dato che il sistema di valutazione in vigaino al 31.12.2010 gia
era impostato secondo i nuovi criteri richiesti,lll@@co degli ultimi due
anni, si e gia di fatto sperimentato con succedsmuiovo sistema di



misurazione e valutazione della performance indisld,;
+ per la compattezza ed omogeneita, in quanto tuftersonale, dirigenziale
e non, é valutato con gli stessi meccanismi;

Il sistema si basa sulla valutazione di due compbne

a) gli obiettivi conseqguiti;

b) i comportamenti organizzativi

La valutazione sara effettuata secondo i cnitpartati nelle schede allegate.
L'Organismo Indipendente di Valutazione procedea alkertificazione della
percentuale di realizzazione.
In apposite sessioni di colloquio con I'OIV, ciaradirigente e/o il Responsabile
di P.O. sono analizzati 'andamento delle attivitdsultati conseguiti e le ragioni
addotte per I'eventuale mancato raggiungimentoi adugttivi.
Allo stesso modo sono svolti colloqui di valutaaoper ciascun dipendente a
cura del relativo Responsabile.
Per quanto riguarda la valutazione dei comportan@gianizzativi attesi si
scelto di differenziare gli item di analisi del penale dirigenziale e delle
posizioni organizzative da quello del personale dioigenziale.
A seguito della redazione delle schede di valutezidella performance per
ognuno dei dipendenti si procede con la consegha skesse entro il mese di
febbraio.

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La valutazione del personale dirigenziale e/o Resabile di P.O. nonché del
restante personale prevede la possibilita di prareedi conciliazione in caso di
differenti posizioni tra valutato e valutatore.

In caso di valutazione negativa del personale dipete da parte del Dirigente
e/o Responsabile di P.O. quest’ultimo, entro 5rgidal ricevimento della scheda
di valutazione, pud proporre al Segretario comumaleroprie osservazioni in
forma scritta.

Sulle osservazioni decide il Segretario comunaémti® I'O.1.V., sempre in
forma scritta entro i successivi 5 giorni.

Al fine di evitare, invece, contenzioso tra valubaz (OIV) e valutato
(Responsabili P.O.), come da previsione del Regataon di funzionamento
dellO.1.V., il Responsabile di P.O. puo esprimeramite motivata relazione, da
inviare all’O.1.V. e al Sindaco, le ragioni che hanimpedito il raggiungimento
dei risultati e/o le altre ragioni che hanno deteato il giudicato negativo.
L'O.1.V. valuta l'istanza del Responsabile ed es@iun nuovo parere.

Qualora I'O.1.V. dovesse confermare la valutazioregativa, il Responsabile
potra produrre nuova istanza al Sindaco che, a fih prevenire eventuale
contenzioso in sede giurisdizionale, individuera swggetto terzo, rispetto
all’O.L.V. che, ispirandosi ai concetti di celerit@fficacia, efficienza ed
economicita, esprimera il parere entro il termindrenta giorni. Detto parere,
non vincolante, dovra essere rimesso al Sindaco IEozione del
provvedimento finale.



SCHEDE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Di seguito si riportano le schede di valutaziorniéedenziate tra quella destinata
al personale dei profili professionali da A-B-C-8e(iza posizione organizzativa)
e quella destinata alla posizione dirigenzialed®@oResponsabili delle posizioni
organizzative.

COMUNE SAN GIOVANNI A PIRO

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE NON APICALE

A-B-C-D

COGNOME: NOME:

Area/settore: Servizio:

Categoria: Posizione economica:

Profilo professionale:

Elementi di valutazione Punteggio

assegnato

Punteggio assegnato a seguito della valutazione dghdo di raggiungimento -
degli obiettivi assegnati al servizio (su certificaione OIV) Max 40 punti
Attestazione OIV
Valutazione da parte del Dirigente e/ Responsabildi P.O., secondo i criteri Max 50 Eunti

allegati

Capacita di relazionarsi nello svolgimento del lavoon i colleghi e I'utenza

Efficienza organizzativa e affidabilita

Capacita di lavorare e gestire il ruolo di competen

Tensione motivazionale al miglioramento del livadigorofessionalita

Grado di responsabilizzazione verso i risultati

Abilita tecnico operativa

Livello di autonomia — iniziativa

Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio dettecpdure

Quantita delle prestazioni

Flessibilita

Perfomance organizzativa Max 10 punti _

Il Responsabile del servizio Per presa visione Il dipendente

Il Dirigente e/o Responsabile P.O.




Il sottoscritto autorizza 'accesso ai dati della pesente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e del
organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente x autorizzazione

Valutazione da pate del Dirigente o Titolare Posizione Oganizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo nurie nteri.

CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L'UTENZA

Si valutanole capada nellinstaurare un rapporto di collaboi@ze coni collechi, a siperare nel laveoo 'appoccio fondato su scelte
di natura individualistica mentresta gestione @& rapporto can I'utenzale capacita dielazione e di gestire eventuatomenti di
stress e auaflittuali.

PUNTEGGIO DA 0a3

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA
Si valutano le capacita di impostarerettamente il proprio lawro, con dficienzae autonomia e didefinire gi aspetti procedurali
ed organizzativi del proprio lavore relazione a mutare @lle condizioni driferimento.

PUNTEGGIO DA Oa5

CAPACITA DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
Si vdutano lattitudine al lavoro di gruppo, la gestione delgsio ruolo al'interno del gruppo di lavoro, la collaboraane con il
responsabile al fine di accrescere lo standard gaahnitativo del sevizio.

PUNTEGGIO DA O a3

TENSIONE MOT IVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLOD | PROFESSIONALITA
Si valutal'interesse a migliorare la propria professional@dautoaggornamento professionale, alle esigenzestiidio della
normativa o di approforichento delle tematichgrofessiorali.

PUNTEGGIO DAOa7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI
Si valuta la capacitai drerificare la qualia delle presizioni di sevizio a cuié chiamato a contribive, al coinvolgimento nide
esigenze connesse alla realizzazione deirpromi ale tempstiche di lavorganche al fine idmigliorare limmagine dell'Ente.

PUNTEGGIO DA O a3

ABILITA T ECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutatoapporto al ruolo a cu preposo, le abilita di tipo tecnico-opativo anche
riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici

PUNTEGGIO DAOa7

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita di organizzazione del poopaivoro, rispetto ai compiti assegnati da prograno ai tempi di attesa
dell'utenza, rispetto all'avvio di iniziative, arcim condizioni di criticita e tensione organizeat{picchi di carico di lavoro).

PUNTEGGIO DA Oa7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacitai dispettare i tempi di esecuzione ass#igh e di propare soluzioni rivolte alla sempidazonedei processi di
erogazione deservizi

PUNTEGGIODAOa 3

QUANTITA DELLE PRESTAZION |



Si valuta la capata di assicurare un prodotto o servizio rispondafitedistribuzione décarico di lavoro ordinao, tenendo conto
delle sollecitazioni del responsabile.

PUNTEGGIO DA O a5

FLESSIBILITA
Si valuta la capacita dinterpretare le esigenze di adattamento oiggatvo alle variabili esterne al fine di assirare un elevato
indice di gradimento delle prestanri del servizigsia all'uteiza che all' Amministraene.

PUNTI
0 Giudizio gravemente insufficiente (soddisfazione < 30% )
2 Giudizio insufficiente (soddisfazione >30% e <59%)
4 Giudizio sufficiente (soddisfazione >59% e <69%)
6 Giudizio discreto (soddisfazione > 69% e <79%)
8 Giudizio buono (soddisfazione > 79% e <89%)
10 Giudizio ottimo (soddisfazione > 89% )

PUNTEGGIODA Oa7

Perfomance organizzativa (Max 10 punti)-

Il giudizio € formulato dall’OIV



COMUNE SAN GIOVANNI A PIRO

SCHEDA VALUTAZIONE PERSONALE DIRIGENZIALE

e/o RESPONSABILE P.O.

COGNOME: NOME:
Area/settore: Servizio:
Categoria: Posizione economica:

Profilo professionale:

Elementi di valutazione

Punteﬂio assegnato

Punteggio assegnato a seguito della valutazione dejrado di Max 40 punti
raggiungimento degli obiettivi assegnati al servin (su certificazione OIV)
Valutazione da parte OIV Max 50 punti

Capacita di rispettare e far rispettare le regdlééncoli dell'organizzaziong
senza indurre in formalismi, promuovendo la qualigbservizio

Rispetto dei tempi e sensibilita

Capacita di lavorare e gestire il ruolo di compegen

Tensione motivazionale al miglioramento del livadiqprofessionalita

Grado di responsabilizzazione verso i risultati

Abilita tecnico operativa

Livello di autonomia — iniziativa

Rispetto dei tempi di esecuzione - Rilascio dettecpdure

Auantita delle prestazioni

Flessibilita

Perfomance organizzativa

Max 10 punti

TOTALE

Max 100 punti

Il Responsabile del servizio I P.p.v. Il dipendente




Il Dirigente e/o Responsabile P.O.

Il sottoscritto autorizza I'accesso ai dati della pesente scheda ai rappresentanti della r.s.u. e del
organizzazioni e confederazioni sindacali.

Il dipendente x autorizzazione

Valutazione da pate del Dirigente o Titolare Posizione Oganizzativa (Max 50 punti):
Per ogni criterio di valutazione si possono indicare solo nurrie nteri.

CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L'UTENZA

Si valutanole capada nellinstaurare un rapporto di collaboi@ze coni collechi, a siperare nel laveoo 'appoccio fondato su scelte
di natura individualistica mentresta gestione @& rapporto can I'utenzale capacita dielazione e di gestire eventuatomenti di
stress e auaflittuali.

PUNTEGGIODAO a 3

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA
Si valutano le capacita di impostarerettamente il proprio lawo, con dficienzae autonomia e didefinire gi aspetti procedurali
ed organizzativi del proprio lavoren relazione a mutare @lle condizioni driferimento.

PUNTEGGIO DA O a5

CAPACITA DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTITO
Si vdutano lattitudine al lavoro di gruppo, la gestione delgsio ruolo al'interno del gruppo di lavoro, la collaboraane con il
responsabile al fine di accrescere lo standardiAuvalianitativo del sevizio.

PUNTEGGIODAO a 3

TENSIONE MOT IVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLOD | PROFESSIONALITA
Si valutal'interesse a migliorare la propria professional@dautoaggornamento professionale, alle esigenzestiidio della
normativa o di approforichento delle tematichgrofessiorali.

PUNTEGGIODAO a 7

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI
Si valuta la capacitai dverificare la Aualia delle presizioni di sevizio a cuié chiamato a contribive, al coinvolgimento nie
esigenze connesse alla realizzazione deirpromi ale tempstiche di lavorganche al fine idmigliorare limmagine dell'Ente.

PUNTEGGIODAO a 3

ABILITA T ECNICO OPERATIVA
Si valutano le competenze proprie del valutatoaipporto al ruolo a cué preposo, le abilita di tipo tecnico-opativo anche
riguardo all'utilizzo dei mezzi informatici

PUNTEGGIODAO a 7

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA
Si valutano la capacita di organizzazione del poopaivoro, rispetto ai compiti assegnati da prograno ai tempi di attesa
dell'utenza, rispetto all'avvio di iniziative, arcim condizioni di criticita e tensione organizeat{picchi di carico di lavoro).

PUNTEGGIODAO a 7

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE
Si valuta la capacitai dispettare i tempi di esecuzione ass#igh e di propare soluzioni rivolte alla sempidazonedei processi di
erogazione deservizi



PUNTEGGIODAO a 3

QUANTITA DELLE PRESTAZION |

Si valuta la capata di assicurare un prodotto o servizio rispondetitedistibuzione décarico di lavoro ordinao, tenendo conto

delle sollecitazioni del responsabile.

PUNTEGGIODAO a 5

PUNTI

0 Giudizio gravemente insufficiente (soddisfazione < 30% )

2 Giudizio insufficiente (soddisfazione >30% e <59%)
4 Giudizio sufficiente (soddisfazione >59% e <69%)
6 Giudizio discreto (soddisfazione > 69% e <79%)
8 Giudizio buono (soddisfazione > 79% e <89%)
10 Giudizio ottimo (soddisfazione > 89% )

FLESSIBILITA

Si valuta la capacita dinterpretare le esigenze di adattamento oiggatvo alle variabili esterne al fine di agsirare un elevato

indice di gradimento delle prestani del servizigsia all'ut@za che all' Amministranne.
PUNTEGGIODAO a 7

Perfomance organizzativa (Max 10 punti)-

Il giudizio & formulato dall’OIV

Il raggiungimento dei punteggi sopra descritti $@m le fasce sottoindicate da titolo alla

percentuale dell’ indennita di risultato.

FASCIA DI
PUNTEGGIO PERCENTUALE

60 - 61 10%
62 - 63 11%
64 - 65 12%
66 - 67 13%
68 - 69 14%
70 - 71 15%
72 - 73 16%
74 - 75 17%
76 - 78 18%
79 - 81 19%
82 - 83 20%




85 - 87 21%

88 - 90 22%
91 - 92 23%
93 - 94 24%
95 - 100 25%

TERMINI E CONCETTI CHIAVE UTILIZZATI NEL
SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE

Al fine di consentire ai cittadini di poter meglmmmprendere (art. 11 del decreto legislativo
150/2009 — accessibilita totale alle informazidhi)ilizzo di alcuni termini e concetti chiave pir
Sistema di misurazione e valutazione delle perfmmahSMiVaP) vengono riportati i significati
degli stessi:

Albero della performance

L'albero dellgperformancee una mappa logica che rappresenta i legami tralaaristituzionale,
missione, visione, aree strategiche, obiettivi tej@i, e piani d’azione. Esso fornisce una
rappresentazione articolata, completa, sintetica eadtegrata della perfomance
dellamministrazione. lalbero dellaperformanceha una valenza di comunicazione esterna e
una valenza tecnica di “messa a sistema” dellgpdineipali dimensioni dellperformance

Benchmarking

Il processo di confronto attraverso cui identif&sacomprendere e importare, adattandole, buone
pratiche sviluppate in altri contesti al fine diglorare laperformanceorganizzativa. Analisi di
benchmarkingpossono essere effettuate relativamente a strat@gieessi, prodotti e servizi. Il
“benchmark”é un punto di riferimento per finalita comparativedi misurazione. Il confronto
awiene con un “elemento” ritenuto il “migliore’a comungue riconosciuto come
standard a cui tendere. llbenchmarking € interno quando il confronto riguarda la
medesima amministrazione o ente; esterno quandmrfronto é fatto rispetto ad altre
pubbliche amministrazioni nazionali o internazianal

Indagine del benessere organizzativo

Si tratta di uranalisi organizzativa che ha lo scopo di indagareapacita di unorganizzazione
di promuovere e di mantenere un alto grado di lsmmesfisico, psicologico e sociale dei
lavoratori.

Indicatore o misura
Per indicatore si intende una grandezza, indistietde un valore assoluto o un rapporto, espressa



sotto forma di un numero volto a favorire la rag@mazione di un fenomeno relativo alla
gestione aziendale e meritevolelattenzione da parte ditakeholderinterni (amministratori,
management) o esterni (cittadini, associaziomni, eiti, ecc.).

Missione

La “missione” identifica la ragion d’essere’anmbito in cui llorganizzazione opera in termini
di politiche e azioni perseguite. La missione ragpnta/lesplicitazione dei capisaldi strategici di
fondo che guidano la selezione degli obiettivi therganizzazione intende perseguire attraverso
il proprio operato. Rispondere alle domande: “c@same vogliamo fare” e “perché lo facciamo”.

Organizzazione (assetto organizzativo)

Si  tratta di una macrovariabile del contestinterno che comprende la
struttura  organizzativa (definita organigramma rglea rappresentata graficamente), la
distribuzione del potere e delle responsabilita icarativi centri di costo e i sistemi operativi.
Con lanalisi dellassetto organizzativo si definiscono le modalitalidisione e coordinamento
del lavoro, e in una logica sistemica, gli orgati,aggregati di attivita, i compiti, le relaziofria
organi, il grado di autonomia decisionale delletaurorganizzative, la comunicazione e altri
meccanismi di governare della struttura.

Performance (ampiezza e profondita della)

La performancee il contributo (risultato e modalita di raggiunginto del risultato) che un’entita
(individuo, gruppo di individui, unita orgamativa, organizzazione, programma o
politica pubblica) apporta attraverso la propriaoae al raggiungimento delle finalita e degli
obiettivi ed, in ultima istanza, alla soddisfaziade bisogni per i quali‘lorganizzazione € stata
costituita. Pertanto il suo significato si legeetiiimente all’esecuzione di uazione, ai risultati
della stessa e alle modalita di rappresentazioomeQale, pertanto, si presta ad essere misurata e
gestita. Lampiezza dellperformancefa riferimento alla sua estensione “orizzontale’tenmini

di input/processajutputoutcome la profondita del concetto dverformanceriguarda il suo
sviluppo “verticale”: livello individuale; livelloorganizzativo; livello di programma o politica
pubblica.

Performance individuale

Esprime il contributo fornito da un individuo, irermini di risultato e di modalita di
raggiungimento degli obiettivi.

Performance organizzativa

Esprime il risultato che un’intera organizzazioma de sue singole articolazioni consegue ai fini
del raggiungimento di determinati obiettivi e, ihima istanza, della soddisfazione dei bisogni
dei cittadini.

Target

Un target e il risultato che un soggetto si prefigge di odter ovvero il valore desiderato in
corrispondenza di Umttivita o processo. Tipicamente questo valoge espresso
in termini quantitativi entro uno specifico intatlo temporale e puo riferirsi a obiettivi sia
strategici che operativi.

Misura di input

Si tratta del valore assegnato alle risorse (@tfiagiroduttivi) che, a vario titolo, entrano a far
parte di un’attivita o di un processo. Il consunioridorse durante attivita o fasi di processo
determina il nascere del costo legatoutlizzo del fattore produttivo in questionellnita di



misura, rispetto alla quale si determinadtensione della misurazione stessa, pud essed® sia
carattere economico (valuta), sia di carattere ofafino.

Misura di processo

Esprime lestensione quantitativa rispetto Jalhita minima che costituisce un processo:
|Tattivita.

Tipici esempi sono:

— numero di pratiche espletate da un ufficio;

— numero di interventi urgenti del servizio di meanzione;

— numero di testi riposti negli scaffali dal peratendella biblioteca;

— numero di contravvenzioni elevate;

— ore di pattugliamento su strada della poliziadsite;

— numero di richieste di supporto ricevute daglnamstratori dal settore affari generali;
— numero di fornitori gestiti dal’leconomato;

— numero di mandati di pagamento emessi.

Gli indicatori di processo si riferiscono, quindia cio che fa danita organizzativa o
settore delamministrazione, o anche un singolo dipendente, @éutare’'brganizzazione nel suo
complesso a perseguire i propri obiettivi. Tipicawee gli indicatori di processo hanno solo un
collegamento remoto con gli obiettivi e i tragudidali dell organizzazione. Per questa ragione &
necessario:d) assicurarsi che esista un tendenziale rapportausa-effetto tra i processi e i
risultati che lamministrazione nel suo complesso vuole ottendrefafe attenzione a non dare
un’eccessiva enfasi agli indicatori di processoecsp se difficilmente ricollegabili, o solo
marginalmente connessi, agli indicatori di outpstHtato.

Misure di outputrisultato

Si tratta del risultato che si ottiene immediatateexi termine di una attivita o di un processo.
Ogni attivita puo essere descritta in sistema ioguoit consumati edbutput ottenuti secondo la
catena

logica: input — attivita -output Quando [loutputsi lega allinput in termini finanziari, si esprime

il concetto di economicita. Quando tale relaziona @ espressa in termini finanziari, ma fisico
tecnici, si esprime il concetto di efficienza. $opone di esprimeredutput, da un punto di vista
sia quantitativo che qualitativo, in termini chguitino direttamente correlabili agli obiettivi &h

di unorganizzazione.

Alcuni esempi, sono:
- numero dei passeggeri trasportati dal serviziordsporto regionale;
- chilometri percorsi dal trasporto pubblico regioeal

- livelli qualitativi dei servizi di front-office (dizia, puntualita, cortesia, etc.) espressi su
scala di Likert (da 1 a 7) attraverso una indagsuenoscitiva di customer satisfaction;

- tonnellate di rifiuti raccolti e smaltiti;
- percentuale di raccolta differenziata;

- numero delle e-mail ricevute ed a cui e stata farnisposta da parte deufficio relazioni
con il pubblico;

- numero di non conformita al sistema di gestionelitpuésO-9001.
Tuttavia, quando’dutput del servizio e difficilmente individuabilepn € sempre possibile una
loro determinazione. Cio avviene per i serviigtituzionali come la difesa e Ila



sicurezza pubblica. Malgrado tali servizi fornissanservizi alla collettivita, dutput puo non
essere univocamente definibile. In tal caso e diatericorso a misure di processo coprexy
delloutput finale. Per la polizia stradale, ad esempio, pueeres proposto il numero di
contravvenzioni elevate o le ore di pattugliamemsto strada. Per i servizi connessi alla
programmazione di nuovi programmi possono essdiezati gli indicatori di numero di pratiche
esaminate oppure il numero degli incontri orgartizzan i portatori di interesse. Tuttavia, va
tenuto presenteche la differenza sostanziale tiadicatore dioutputrisultato e un indicatore di
processo e che il primo e orientato ai fini, meiitreecondo € orientato ai mezzi. Dunque, in
caso di utilizzo di indicatori di processo compexy degli indicatori di risultato il riferimento
alloutput finale non € immediato e quindi variaziomll'thdicatore non necessariamente Si
riflettono su di esso.

Misure di outcome

L’ outcomeg l'impatto, risultato ultimo di uazione. Nella misurazione delf@erformanceci si
riferisce aglioutcomeper indicare la conseguenza di‘attivita 0 processo dal punto di
vista dellutente del servizio e, piu in generale, detgikeholder

Esempi dioutcomesono:il miglioramento della qualita della vita, della lsgie dei cittadini, ecc..
Un outcomepuo riferirsi al risultato immediato di un serviziodi un intervento (ad es. riduzione
della percentuale di fumatori), oppure allo stdinale raggiunto (ad es. la riduzione
dellincidenza dei tumore ai polmoni).

Il rapporto tra'utilizzo di uninput e l'ottenimento di uroutcomepuo essere rappresentato in
termini di efficacia.

Stakeholder (o portatori di interessi)

Uno stakeholdee un qualsiasi individuo o gruppo di individui cpessono influenzare o essere
influenzati dallottenimento degli obiettivi da parte deliganizzazione stessa. Gitakeholder
possono essere sia interni che esterni rispettor#ini di ogni singola organizzazione e possono
essere portatori di diritti e di interessi. Essehaldi i soggetti che detengono un interesse in
quanto vengono influenzati oppure perché possdifzemzare 'lamministrazione come tali sono
interessati a ricevere delle informazioni sullavidét e suoi risultati delhmministrazione stessa.
Gli stakeholdesono coinvolti nelle varie fasi di predisposiziade Piano. La formulazione della
strategia deve essere in grado di contemperaresiteereze dei vari portatori di interesse,
bilanciando tutti gli interessi in gioco. Pertaneomonte della definizione del Piano &€ necessario
identificare tutti i gruppi di individui che possgmno degli interessi nédirganizzazione,
sviluppando la c.d. “mappatura degtakeholdel. Tale mappatura individua i soggetti dotati di
maggiore potere di influenza per poi individuare fespettive attese nei confronti
dellorganizzazione (in termini economici, psicologetici e sociali).

Obiettivo strategico e operativo

E la descrizione di un traguardo cheidganizzazione si prefigge di raggiungere per ésegon
successo i propri indirizzi. 'bbiettivo € espresso attraverso una descrizionetgia e deve
essere sempre misurabile, quantificabile e, pdssinte, condiviso. Gli obiettivi di carattere
strategico fanno riferimento ad orizzonti tempogdiiriennali e presentano un elevato grado di
rilevanza (non risultano, per tale caratteristitacilmente modificabili nel breve periodo),
richiedendo uno sforzo di pianificazione per lo mah medio periodo. Gli obiettivi operativi
declinano lorizzonte strategico nei singoli esercizi (breveiqum), rientrando negli strumenti di
natura programmatica delle attivita delle amstmazioni. Cio indipendentemente dai
livelli organizzativi a cui tali obiettivi faron capo. Mentre gli obiettivi strategici sono
contenuti allinterno delle aree strategiche del Piano, gli divietperativi riguardano le attivita di
programmazione di breve periodo.






