Il documento regolamentare definisce la metodologia ed il processo attraverso cui
I'OIV procede all’apprezzamento delle performance, all’attribuzione della

componente variabile della retribuzione legata al risultato, alla valutazione
sull’azione complessiva dell’Ente (controllo strategico) ed al coordinamento della
struttura preposta al controllo di gestione.
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SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE




1. INTRODUZIONE

La legge-delega 4 marzo 2009, n. 15, ed il dedegfislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (di
seguito “Decreto”), introducono il concettoirformance organizzativa ed individuale
sostituendo definitivamente il concetto giroduttivita individuale e collettiva

sopravvissuto nel processo di contrattualizzazideka pubblica amministrazione, a

partire dal decreto legislativo 3 febbraio 19929,m.

L'articolo 7 del Decreto dispone, in particolardiecle Amministrazioni Pubbliche
valutano annualmente [gerformance organizzativa individuale e che, a tal fine, le
stesse adottano, con apposito provvedimentd&igtéma di misurazione e valutazione

della performancé(di seguito “Sistema”).

L'articolo 45 del decreto legislativo 30 marzo 2001 165, nel testo novellato
dall’articolo 57, comma 1, lettera b), del Decratollega la performance organizzativa
“al’Amministrazione nel suo complesso e alle untéganizzative o aree di

responsabilita in cui si articola I’Amministraziohe

L'articolo 7, comma 2, lettera a), del Decreto,egsm la funzione di misurazione e
valutazione della performance di ciascuna struttnganizzativa nel suo complesso,
all’'Organismo indipendente di valutazione dellafpenance, di cui all’articolo 14 del

Decreto (di seguito “OIV”).

L'articolo 8 del Decreto definisce gli ambiti di soirazione e valutazione della

performance organizzativa.

L'articolo 9 del Decreto, nell’introdurre lperformance individualedistingue tra la
valutazione dei dirigenti e la valutazione del peede con qualifica non dirigenziale,

stabilendo espressamente:



» al comma 1, cheld misurazione e la valutazione della performanudividuale dei
dirigenti e del personale responsabile di una uritd@ganizzativa in posizione di
autonomia e responsabilita € collegata agli indaratdi performance relativi
alll'ambito organizzativo di diretta responsabilitagl raggiungimento di specifici
obiettivi individuali; alla qualita del contributassicurato alla performance generale
della struttura, alle competenze professionali enaggeriali dimostrate, alla capacita
di valutazione dei propri collaboratori, dimostratéramite una significativa

differenziazione dei giudizi

» al comma 2, che la misurazione e la valutazionta gedrformance individuale del
personale sono effettuate dai dirigenti e che ssse collegatedl raggiungimento
di specifici obiettivi di gruppo o individuali, nohé alla qualita del contributo
assicurato alla performance dellunita organizzativdi appartenenza, alle

competenze dimostrate ed ai comportamenti profieskie organizzativi”.

2. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Il presente Sistema, ha ad oggetto sia la misurazsola valutazione della performance
organizzativa, sia la misurazione e la valutazione della pertoroeindividuale, con

specifico riferimento, in quest’ultimo caso:

> al dirigente di livello generale (Direttore Genedal

> al personale non dirigenziale responsabile di utduorganizzativa in posizione

di autonomia di responsabilita.



Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto datl@aio 7 del Decreto ed in base alle
direttive adottate dalla Commissione di cui ali@sto 13 del Decreto, con Delibera n.
89 del 24 giugno 2010, individua:

1. le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di

misurazione e valutazione della performance;
2. le procedure di conciliazionerelative all'applicazione del Sistema,;

3. le modalita di raccordo e integrazione con i sisteen il controllo di gestione e per

il controllo strategico esistentj

4. le modalita di raccordo e integrazione cordacumenti di programmazione
finanziaria e di bilancio ed, in particolare, con | piano delle performance e con
il set di indicatori. Il Sistema contiene le modalita ed i tempi comn €ansiglio
Direttivo e Direttore Generale gestiscono il Cidigestione della performance di cui
all’articolo 4 del Decreto, definiscono gli obieite gli indicatori di cui all’articolo 5
del Decreto, effettuano il monitoraggio della periance di cui all’articolo 6 del
Decreto. Il Piano delle Performance deve esseribatato entro il 31 gennaio

dell’'esercizio a cui fa riferimento (articolo 10l d#ecreto).

2.1 Soggetti Attivi del ciclo di gestione della performance

In sede di prima attuazione del decreto legislatvol50/2009, I'OIV attraverso il
presente regolamento (articolo 7, comma 1, D.lg$5312009) fornira il sistema di
misurazione e valutazione della performance secatidmdirizzi della deliberazione
n.89/2010 della CIVIT (Commissione) che diventepierante a partire dall’1.01.2011.



Infatti, in conformita agli articoli 7, comma 2, @ del decreto, la funzione di
misurazione e valutazione delle performance e aydotto il coordinamento della

Commissione;

1. DallOlV, cui compete la misurazione e la valutago della performance
organizzativa nel suo complesso nonché la propabtagano di indirizzo politico
(Presidente/Consiglio Direttivo) di valutazione iwiduale esclusivamente del

Direttore Generale;

2. Dal dirigente di livello generale (Direttore Genejacui compete la misurazione e la
valutazione della performance individuale del peade responsabile di un’unita

organizzativa in posizione di autonomia e respaiitab

FASI ATTORI

e Individua le metodologie di base del ci « Commissione per la Valutazione, la Trarenze
di gestione della performance e [lntegrita delle Amministrazioni Pubbliche
(CiVIT) art.13 D.Lgs. n.150/2009

»  Fissare le priorita politich *  Vertice politic-amministrativc

e Attuano le priorita politiche traducendo « Dirigenti e dipendent
attraverso l'attivita di gestione, in servi

per i cittadini

e Supporta metodologicamente * Organismo Indipendente di Valutazione (O
svolgimento del ciclo di gestione del
performance, assicura I'applicazione de
metodologie predisposte dalla CiVIT



2.2 Il Ciclo di Gestione della Performance

Il Sistema s’inserisce nelllambito deticlo di gestione della performance.

Quest’ultimo, secondo l'articolo 4, comma 2, detmd¢o, si sviluppa nelle seguenti fasi:

a. Definizione e assegnazione degbiettivi che si intendono raggiungere, daiori
attesidi risultato (piano delle performance entro il@dnnaio dell’esercizio a cui fa
riferimento, articolo 10 del Decreto) e dei rispetindicatori (set di indicatori);

b. Collegamento tra giobiettivi e I'allocazione dellgisorse (piano delle performance

e bilancio di previsione);

c. Monitoraggio in corso di esercizio e attivazioneestentualiinterventi correttivi

(almeno una volta I'anno ed entro il 30 giugno ginbesercizio);

d. Misurazione (da parte della struttura di supporto sotto ilrdbmamento dell’OIV) e
valutazione della performance (da parte dellOIV per il liveligenerale e del
Direttore Generale per il livello individuale detggonale dipendente), organizzativa

e individuale;
e. Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito;

f. Rendicontazione dei risultati (a cura dell’OIV enil 30 giugno di ogni esercizio, ali
sensi dell’articolo 10 del Decreto) al PresidemteakConsiglio Direttivo, al Direttore
Generale, nonché ai competenti organi esterniftadmi, ai soggetti interessati, agli

utenti e ai destinatari dei servizi.

L'’OIV monitora il funzionamento complessivo del teisia con le funzioni sopra

richiamate e, a tal fine, elabora una relazioneualnsullo stato dello stesso entro il



30.06 di ogni esercizio, ai sensi dell'articolo d@mma 1, lett. a), e dell’articolo 14,

comma 4, lett. a), del Decreto.

Il sistema di misurazione e di valutazione dellarfggenance organizzativa ed
individuale, ai sensi dell’articolo 7, comma 3, del decretefirdto dall’'OlV in linea

con le indicazioni deliberate dalla Commissiondjvidua:

1. Le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le respabilita del processo di misurazione

e valutazione della performance

1.1. lattivita/progetto indicata/o nel ciclo di gestemlella performance deve essere
suddivisa/o infasi (I'ultimazione di una fase o dell'intera/o att&lprogetto
deve essere fotografata attraverso un indicatorgrado di esprimerne la
dimensione di efficienza, di efficacia, di economdiee, per quanto concerne il
controllo strategico, di outcome) per individuaneche misura devono essere
considerate nella valutazione della performancd’edelcizio (empi di

realizzazione);

1.2. condizione minimaper il corretto funzionamento del sistema e lanitabne

dei tempi entro cui sono da ultimare le fasi prograate;

2. Le procedure di conciliazione relative all'applicare del sistema di misurazione e

valutazione della performance sono condotte dayf;Ol

3. Le modalita di raccordo e integrazione con i sisténtontrollo esistenti nellEnte

sono coordinate dall’'OlV;

4. Le modalita di raccordo e integrazione con i docutn&li programmazione

finanziaria e di bilancio dell’Ente sono coordindtd|'OlV.



Sulla performance organizzativa I'OIV relazionera in occasione della Relazione
prevista entro il 30.06 dell’esercizio success&di¢olo 10 del Decreto), I'articolo 8 del

Decreto individua gli elementi che devono essergaruuti nel sistema:

a. L’attuazione delle politiche attivate sulla sodd@bne finale dei bisogni della
collettivita (indagine di customer satisfactionpetto all’efficacia ed all’'outcome

programmati);

b. L'attuazione di piani e programmi, ovvero la misiome dell’effettivo grado di
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasieetempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del previsto dssorbimento delle risorse;

c. La rilevazione del grado di soddisfazione dei aedtiri delle attivita e dei servizi

anche attraverso modalita interattive (indagineugtomer satisfaction);

d. La modernizzazione ed il miglioramento qualitatidell’organizzazione e delle

competenze professionali e la capacita di attuazibmiani e programmi;

e. Lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaal con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti ed i destinatari dei sapanche attraverso lo sviluppo di forme

di partecipazione e collaborazione;

f. L’efficienza nell'impiego delle risorse, con padilare riferimento al contenimento
ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzaz dei tempi dei procedimenti

amministrativi;
g. La qualita e la quantita delle prestazioni e derigeerogati;

h. Il raggiungimento degli obiettivi di promozione bepari opportunita.

Mentre, per quanto concernegdarformance individuale, e I'articolo 9 del decreto ad

individuare gli elementi che devono essere conteralitSistema:



a. indicatori di performance relativi allambito orgamativo di diretta

responsabilita;
b. raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

c. qualita del contributo assicurato dalla performageeerale della struttura, alle

competenze professionali e manageriali dimostrate;

d. capacita di valutazione dei propri collaboratoriimastrata tramite una

significativa differenziazione nei giudizi;

La misurazione e la valutazione svolte dal Direttdbenerale sulla performance
individuale del personale sono effettuate sulleebde sistema di cui all’articolo 7 del

Decreto e collegate:

a. al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

b. alla qualita del contributo assicurato alla perfance dell’'unita organizzativa di
appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai artanpenti professionali ed

organizzativi.

3. ELEMENTI COSTITUTIVI IL SISTEMA DI MISURAZIONE

Il concetto di performance e pietra angolare dsteBia. Poiché essa puo assumere una
pluralita di significati, si riprende quello offerdal Decreto, in cui con performance si
individua il contributo (risultato e modalita diggiungimento del risultato) che un
soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gougi individui, singolo individuo)
apporta attraverso la propria azione al raggiungtmedelle finalita e degli obiettivi e, in

ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni peguali I'organizzazione e stata



costituita. Pertanto, il suo significato si legeegamenteall’esecuzione di un’azioneai
risultati della stessae allemodalita di rappresentazionee, come tale, si presta ad

essere misurata e gestita.

La misurazione della performance € elemento fondéae per il miglioramento
dell’efficienza ed efficacia dei servizi pubblidia misurazione della performance é
essenzialmente un processo empirico e formalizz&i® mira ad ottenere ed esprimere
informazioni descrittive delle proprieta di un ogigetangibile o intangibile (ad es. un
processo, un’attivita, un gruppo di persone). Ptfettaare la misurazione della
performance, un’organizzazione deve dotarsi di igterma che svolga le funzioni
fondamentali di acquisizione, analisi e rappressote di informazioni. Se
appropriatamente sviluppato, il Sistema di misuraideve rendere I'organizzazione

dellEnte capace di:

— migliorare, una volta a regime, il sistema di induazione e comunicazione dei

propri obiettivi;
= verificare che gli obiettivi siano stati conseguit
= informare e guidare i processi decisionali;
— gestire piu efficacemente sia le risorse che igssicorganizzativi;
= influenzare e valutare i comportamenti di gruppidaividui;
= rafforzare I'accountability e le responsabilitaieedsi livelli gerarchici;

= incoraggiare il miglioramento continuo e I'appreménto organizzativo.

Un fattore fondamentale per l'uso efficace di un Smedi misurazione della
performance e il legame che deve sussistere Bistéma e gli obiettiviQuesto aspetto

ha infatti importanti implicazioni per quanto rigda:



= la tipologia e varieta di decisioni prese a livedtoategico;

= la completezza delle informazioni disponibili a livelb di vertice politico-

amministrativo;

= la comprensione da parte del dirigente di obietilivello organizzativo e target,
dei processi essenziali per il conseguimento dsijuwdbiettivi e del ruolo che |l

dirigente stesso svolge all'interno dell’organizpae.

Un Sistema di misurazione della performance si aomap di tre elementi

fondamentali:

1. indicatori;
2. target;

3. infrastruttura di supporto e processi.

Un indicatore di performance e lo strumento che rende possibddivita di
acquisizione di informazioni. Affinché il processb misurazione sia rilevante, gli
indicatori devono essere collegati ad obiettivi evaho puntare a generare risultati
adeguati a questi obiettivi e non valori ‘ideali’aovalori ‘veri’. Allo stesso tempo, il
processo di misurazione deve essere trasparenenmdenzialmente replicabile; per
guesto gli indicatori devono essere strutturatist@rando varie dimensioni. Queste
ultime fanno riferimento, in particolare, agli ambindividuati dall’articolo 8 del
Decreto. A tal fine il presente regolamento/manuséa integrato dai contenuti
dell'ulteriore documentazione tecnica di supportta acostruzione di Sistemi di



misurazione e valutazione secondo la logica mutigtisionale di cui all’articolo 8 del

decreto che la Commissione fornira nello svolgiroaidlla propria attivita.

Un target € il risultato che un soggetto si prefigge di é&e, ovvero il valore

desiderato in corrispondenza di un’'attivita o peste Tipicamente questo valore e
espresso in termini di livello di rendimento entmo specifico intervallo temporale.
L’'effetto positivo di fissare target rispetto aisultati operativi € ampiamente
documentato nella letteratura psicologica e mamagerQuesto principalmente perché
I'introduzione di un target rappresenta un meccaaisnolto efficace per monitorare,
valutare e modificare i comportamenti; ancor pitiragerso un target si puo dare un

indirizzo ed uno stimolo al miglioramento. Affinclog@esto avvenga, pero, € necessario

che:

. il target sia ambizioso, ma realistico;

. Il target sia quantificabile e misurabile;

. | soggetti incaricati di ottenerlo abbiano ahile competenze sufficienti e che i

processi sottostanti rendano il target effettivaimeaggiungibile;

. siano presenti meccanismi di retroazione per dimce i progressi ottenuti

rispetto al target;

. siano previste forme di riconoscimento (non neagamente di tipo finanziario);
. ci sia supporto da parte di superiori e/o vediganizzativi;

. il target sia accettato dall’'individuo o dal gpapincaricato di raggiungerlo.

Il terzo elemento di un Sistema di misurazione gprasentato dalhfrastruttura di

supporto e dai soggetti responsabili dei processi di aczjoise, confronto, selezione,
analisi, interpretazione e diffusione dei dati, agaendone la tracciabilita.
Un’infrastruttura di supporto puo variare da segiptietodi manuali per la raccolta dati



a sofisticati sistemi informativi, sistemi di geste della conoscenza e procedure

codificate per I'analisi e rappresentazione dei. dat

Per rendere il Sistema di misurazione ancor piicaf€, il Parco Nazionale dei Monti
Sibillini potra dotarsi di una mappa strategicatepaialmente sviluppabile a cascata in
diversi livelli organizzativi. La mappa strategisarve a collegare obiettivi a indicatori,
risorse intangibili a risultati tangibili e indicat di consuntivo a indicatori previsionali.
Inoltre, puo essere utilizzata come mezzo per cacaum la strategia sia all'interno

dell’organizzazione, sia dall’organizzazione anpipali stakeholder esterni.

Tema strategico da
programma,
Bilancio, Piano dei
Progett e Relazione

VALORE A LUNGO TERMINE

o) per il grupho di stakeholder Individuato
GESTIONE DELLA
PERFORMANCE)
Prospettiva produtfivita il
economico-finanziaria (riduzion > ricavi)
|
Prospettiva della Caratteri :
comunita prodott Relazic Imm y
3si ssidi P | Proc
1ali ione (HIREEH regoke
tivi T innovazi |
capitale umano q

capitale informativo

capitale organizzativo




CONTENUTO DEL PROGETTO/OBIETTIVO NEL PIANO DELLA PERFORMANCE

Codice obiettivo: n. ../anno  Codice programma: n. .../anno  Codice ... :
Descrizione obiettivo:

Documenti di riferimento: (bilancio; deiberazione; ...)

Linee di indirizzo: cod. Documento di Documento di revisione:
autorizzazione:

Attivita di: mantenimento a obiettivo di competenza O
sviluppo — incremento o da esercizio precedente O cod.
sviluppo - miglioramento

a eserdizio futuro ]

Tempi previsti Cause scostamento:

Fonte di finanziamento:
residui (m}

4. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

4.1. Gli ambiti
Ai sensi dell’articolo 8 del Decreto, il sistema nhisurazione e valutazione della

performance organizzativa concerne:



Y quanto agli obiettivi oggetto di misurazione e valtazione:

= l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misiome dell’effettivo grado di
raggiungimento dei medesimi, nel rispetto dellel ®asdei tempi previsti, degli
standardqualitativi e quantitativi definiti, del livello pwvisto di assorbimento delle

risorse;

— la modernizzazione e il miglioramento qualitativelldrganizzazione e delle

competenze professionali e la capacita di attuazibipiani e programmi;

= l'efficienza nell'impiego delle risorse, con padilare riferimento al contenimento ed
alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzaziorei tempi dei procedimenti

amministrativi;

= la qualita e la quantita delle prestazioni e devigeerogati, anche alla luce delle
“Linee guida per la definizione degli standard duabta”, emanate dalla
Commissione per la valutazione, la trasparenzanggjrita delle amministrazioni
pubbliche, con Delibera n. 88 del 24 giugno 2010;

= il raggiungimento degli obiettivi di promozione tepari opportunita;



Y quanto alla misurazione e valutazione degli obietti programmati:

= l'impatto delle politiche attivate sulla soddisfeze finale dei bisogni della
collettivita,;

= la rilevazione del grado di soddisfazione dei dedtri delle attivita e dei servizi

anche attraverso modalita interattive;

Y quanto al coinvolgimento di soggetti esterni all’aministrazione:

= lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazi con i cittadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinatari dei servaiche attraverso lo sviluppo di forme

di partecipazione e collaborazione.

4.2. Gli obiettivi

Il processo di individuazione degli obiettivi € ohiio coerentemente con i tempi previsti
nello statuto del Parco e nella normativa di settdr bilancio € corredato da una
relazione previsionale e programmatica ed i sut@gati devono comunque essere

redatti in modo da consentirne la lettura per paogni, servizi e interventi.

L’'OlV, sulla scorta della normativa riferita ai ar Nazionali, agli indirizzi regionali,

alla finanza pubblica, agli indirizzi propri delrea e di quanto previsto nel bilancio di



previsione, procede ad una prima individuazioneled@kiorita strategiche e alla

predisposizione della bozza di lavoro dell’attondiirizzo.

Nella logica della programmazione partecipata, rierpa politiche e i criteri generali
per l'allocazione delle risorse finanziarie — ddetfiarsi in sede di formazione del
bilancio di previsione — vengono anticipate, nekoadi appositi incontri di condivisione
con la Comunita del parco, al fine di recepirne tabati e suggerimenti volti a

garantire:

= la piena armonia tra gli obiettivi previsti dal Bramma di Governo e quelli legati

all'attivita istituzionale;

= l'assoluta coerenza fra il ciclo di programmaziosieategica e il ciclo di

programmazione finanziaria.

Successivamente e attuata la “fase discendent€onisiglio Direttivo emana l'atto di
indirizzo concernente l'individuazione delle priaripolitiche da realizzarsi nell'anno

successivo.

Il periodo di dicembre & dedicato alla messa a@udeqgli obiettivi da parte dei titolari
dellunita organizzative e del Direttore Generaleceadiuvati, nella logica della
programmazione partecipata, dallOIV — che, peragtre I'assoluta coerenza fra il
ciclo di programmazione strategica ed il ciclo diogrammazione finanziaria,
provvedono alla predisposizione contestuale detloesa generale del progetto di
bilancio di previsione, illustrandone i contenugil morso degli incontri di condivisione
attraverso le schede dei singoli progetti/obietti@ueste ultime, in occasione della
predisposizione dello schema generale del progletibilancio di previsione, infatti, su
iniziativa dell’OlV, la collaborazione dei titolamelle unita organizzative e con la

condivisione della Direzione Generale, sono lomst&mto che consente di riconciliare le



Missioni ed i Programmi dell’Ente, con gli Obiettie gli Indicatori di cui al decreto
legislativo n. 150 del 2009, cosi come, peraltnevisto dall'articolo 21, comma 11,
della legge 31 dicembre 2009, n. 196. Gli indigatarparticolare, sono scelti fra quelli
contenuti nel Piano della performance dell’annaafimiario cui si riferiscono e che

meglio rappresentano I'Obiettivo ed il Programma.

La seconda meta del mese di dicembre e dedicaasibura della direttiva generale
sull'attivita amministrativa e la gestione per ken successivo. La fase di
“consolidamento” e la fase di stesura della divattisentono dell’andamento dei lavori

del disegno di legge di stabilita.

La direttiva generale definisce, nel quadro dengpi generali di parita e di pari
opportunita previsti dalla legge, le priorita piclite delineate all'inizio dell’attivita di
programmazione, traducendole, sulla base dell@sgsallocate nel bilancio approvato
dal Parlamento, in obiettivi strategici delle urdiéigenziali di primo livello, articolati in
obiettivi operativi da raggiungere attraverso pawgmi di azione e progetti, recanti
I'indicazione delle fasi di realizzazione degli ethivi, delle relative scadenze, delle
strutture organizzative coinvolte, delle linee diivéta del sistema di controllo di
gestione interessate, delle risorse umane e fiaaaze degli indicatori; specifica i
meccanismi e gli strumenti di monitoraggio e vatigae dell’attuazione; da contezza

dello stato di realizzazione degli obiettivi contémella precedente direttiva.

Le schede attraverso cui procedere alla misurazidee livelli di performance
organizzativa ed individuale conseguiti sono atedad apposita deliberazione dell’OIV

che ogni anno provvedera ad adeguarla alle comdidiacontesto.






5. ALLEGATI TECNICI

Schemi di sviluppo di indicatori etarget

Nome dell'indicatore

Descrizione dell'indicatore

Razionale
Obiettivo (di riferimento)
Legami con altri indicatori

Data o] approvazione
dell'indicatore

Tipo di calcolo / Formula /

Formato
Fonte/i dei dati

Qualita dei dati

Frequenza di rilevazione

Target(valore desiderato)
Processo di sviluppc

Responsabile dell'indicatore €

del target se diverso

Responsabile della

performance

Scheda anagrafica dell'indicatore

Titolo dell'indicatore

Per evitare ambiguita nell'interpretazione, comepwd descrivere pi
dettagliatamente I'indicatore?

Perché si vuole misurare questo aspe

A quale obiettivo si riferiscquesto indicatore

Quali sono i collegamenti tra questo indicatordi algi?

Quando si € iniziato a utilizzare I'indicator

Se quantitativo, ome & calcolato? Qual é la formula (scala,
qualitativo)? Qual & l'unita di misura?

Da dove si possono ottenere i dati neces:

Quali sono i problemi nella raccolta e analisi deiti che si pens
emergeranno?

<

Quanto spesso € rilevato questo indicatore? Quaotta la su

rilevazione?

A che livello diperformancesi punta®

Su quali basi e da chi é stato concordato gutarget?

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

Chi é responsabile per performancerilevata tramite questo indicator




all'indicatore

Che cosa sara fatto? Quale azione/comportamento vuole stimolare gitargetindicatore®

Reportistica Dove vengono comunicate/pubblicate le informazi

Note:

test della fattibilita informativa dell'indicatore

Lista degli indicatori da valutare Indicatore 1 | Indicatore 2

Responsabile dell'alimentazione dati

Dato reperibile internamente (I) o esternamente (E

all'amministrazione

Periodicita di rilevazione (giorni)

Tempestivita del dato (giorni)

Verificabilita del dato (SI/NO)

Esattezza "ex-ante" del dato (Scala 0 - 10)

Manipolabilita "ex -post" del dato (Scala C- 10)

Supporto informativo (cartaceo o elettronico)

Applicativo a supporto

Test di validazione della qualita dell'indicatore




Attributi degli indicatori (valutazione su scala 0-10)

Comprensibilita

Rilevanza

Confrontabilita

Fattibilita

Affidabilita

Indicatore 1

Indicatore n

Chiaro (chiaramente definit

Contestualizzat

Concreto (misurabile

Assenza di ambiguita circa
sue finalita

Si riferisce ai programn

Utile e significativo per gl

utilizzatori

Attribuibile alle attivita chiave

Permette comparazioni n

tempo tra divers¢

A7

organizzazioni,  attivita ¢

D

standard

Fattibile a livello fnanziario

Fattibile in termini tempora

Fattibilita in termini di sistemr

informativi alimentanti

Rappresenta accuratamente
che si sta misurando (valid

O

esente da influenze)




Completa il quadro dell
situazione integrandosi cgn
altri indicatori

Giudizio complessivo Si basa su dati di quali

test della qualita del target

d

Strategia Questctargeté allineato con gli obiettivi strategici dell’orgarnazione”:

Performance Questctargete abbastanza ambizio:

Attenzione Questctargetattira veramente I'attenzion

Azione E probabile che questargetstimoli un’azione pronta e significativi

Costo Si ripaghera il costo di raccogliere e analizzatati?

Abilita Avra il singolo responsabile I'alita di raggiungere questarget?

Processo Il processo sottostante consentira il raggiungimeinjuestctarger?

Feedback Verra fornita una risposta, per mostrare i progres®lazione a questarget?

Hfeolalofelnlaie] Sara dato un riconoscime (monetario o altro) se sara conseguito qu
target?

Accettazione Il targetassegnato é accettato dall'individuo/gruppo resaloites?

(o]l Quali comportamenti non voluti potrebbero esseraddati dall'uso di quest
target?

Ambiti di misurazione della performanceorganizzativa

Attuazione delle politiche attivate sulla soddigéae finale dei bisogni dell| outcome




collettivita (lettera a

Attuazione di piani e programmi, ovvero misuraziodell'effettivo grado d| processi
attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasieetempi previsti, deglstandard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello pwisto di assorbimento delle risorse
(lettera b)

Rilevazione del grado di soddisfazione dei desdinalelle attivita e deservizi anche| risultati

attraverso modalita interattive (lettera c)

Modernizzazione e il miglioramento qualitativo d®ianizzazione e del| processi

competenze professionali e la capacita di attuazithpiani e programmi (lettera d)

Sviluppo qulitativo e quantitativo delle relazioni con i citiai, i soggetti interessa'| processi
gli utenti e i destinatari dei servizi, anche aw@o lo sviluppo di forme di

partecipazione e collaborazione (lettera e)

Efficienza nell'impiego delle risors con particolare riferimento al contenimento| input

alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzaziodei tempi dei procediment
amministrativi (lettera f)

Qualita e quantita delle prestazioni e dei semingati (lettera g output

Raggiungimeto degli obiettivi di promozione delle pari opporiia (lettera h processi

schema logico per la classificazione degli obiettiv

Descrizione obiettivc

Arco temporale Breve-medio periodc Lungo periodc

Ambito organizzativo (che ne | Amministrazione| Dipartimento| Direzione| Ufficio

responsabile)

Collegamento con le priorita politicl Diretto Indiretto




Individuare I'outcome ed i suoi indicatori

Programma

di

riferimento

Programm: Sl Outcomel
1
Programm: NO Outcomen
n

Identificazione dei principali effetti degli outcome dei gruppi di stakeholder interessati

Outcome

Outcome P A
1
Outcome N B

n




Identificazione dei principali contributi sugli oudtome e degli stakeholder coinvolti

Outcome

Outcome A
1
Outcome \Y
n

Individuare I'outcome ed i suoi indicatori

Descrizione dellODutcome

Outcomel

Outcomen




Parco Nazionale dei Monti

[ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE] BSIIIGT

Legare gli outcome e gli obiettivi strategici

Outcome

Outcome| Obiettivo

1 1

Outcome| Obiettivo
n n

Legare le macro azioni agli obiettivi strategici

Obiettivi

strategici
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Sibillini

Obiettivo
1

Obiettivo

n
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