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Caratteristiche degli Enti aderenti 
Enti con  
Å un diverso livello di complessità: Regione(14 dip, 53 sett, 122 servizi e UOA, 1800 
dipendenti), Provincia, Comuni 
Å un diverso assetto normativo e metodologico 
Å una diversa organizzazione 

 

Enti Aderenti Numero interventi Numero partecipanti 

Regione Calabria 5 18 

Provincia di Crotone 5 19 
Comune di Petilia Policastro 5 19 

Comune di Borgia 2 6 
Comune di Isola di Capo Rizzuto 3 12 

Comune di Cirò Marina 3 8 



Metodo di lavoro 
 
Å incontri laboratoriali presso gli Enti aderenti: confronto con 
OIV, dirigenti e sindacati 
 
Å ricognizione documentale  
 
Å analisi delle criticità 
 
Å bozze regolamento  

 



Coerenza/incoerenza delle disposizioni regolamentari con la metodologia di 
misurazione e valutazione 

 
Il regolamento definisce gli obiettivi strategici e operativi che non trovano riscontro 
concettualmente nei documenti di programmazione (Piano della performance e PEG) 
 
La Performance organizzativa viene misurata ma viene chiamata in un altro modo 
 
La Performance organizzativa è definita ma non viene misurata 
 
La Performance generale di Ente viene misurata ma non trova corrispondenza nella 
scheda di valutazione individuale 
 
La performance generale di Ente viene definita ma non viene misurata e la 
metodologia non fornisce indicazioni sulla modalità di misurazione 

Allineamento concettuale 



Il ruolo del dirigente e il potere valutativo 
 
Quanto tempo viene dedicato alla definizione degli obiettivi di performance 
organizzativa  e degli obiettivi individuali dei collaboratori? 
 
Quanto tempo viene dedicato al monitoraggio infrannuale e alla rimodulazione degli 
obiettivi? 
 
Quanto tempo viene dedicato alla valutazione annuale? 
 
Il miglior assetto normativo e metodologico non può sostituirsi al tempo dedicato 
ŀƭƭΩŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ degli obiettivi, al monitoraggio e alla valutazione. Il dirigente che 
non fa questo non orienta ƭΩŀȊƛƻƴŜ dei collaboratori 

 
 
 

Allineamento concettuale 



Trattamento dei comportamenti che la legge considera rilevanti ai fini della 
misurazione della performance individuale 

 
ÅChi valuta i comportamenti 
 
ÅQuando 
 
ÅQuali comportamenti 
 
ÅQuali effetti sulla valutazione 

 
 
 
 

Aspetti sviluppati 



Obiettivi   ------  Risultati (misurazione) ----- Valutazione --- Premialità 
 
Cosa succede se il bilancio viene approvato a Novembre? 
 
Possiamo considerare legittimo valutare la performance ed erogare gli incentivi e i 
premi in base ad obiettivi assegnati a Novembre? 
 
 
Non possiamo aspettare: gli enti approvano un piano della performance stralcio 
entro febbraio che, se necessario, viene rimodulato dopo ƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ del bilancio 

 
 
 
 

Aspetti sviluppati 



Performance di Ente ---  Performance di Unità organizzativa --- Performance 
individuale 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

Aspetti sviluppati 

Coerenza tra i diversi livelli di misurazione della performance (completo in 
Regione Calabria, previsto ma non attuato in alcuni enti, non previsto in altri enti) 
 
La performance (negativa o positiva) di Ente influenza la performance individuale 
 
La performance (negativa o positiva) ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǘŁ organizzativa di appartenenza 
influenza la performance individuale 
 
 
 
 
 
 



Strutturazione del processo di valutazione 
 

9Ω necessario e utile il colloquio valutativo? Previsto come obbligatorio nel caso di 
attivazione della procedura di conciliazione, come eventuale nella generalità dei casi 
 
9Ω necessaria la relazione del valutando? 9Ω sempre possibile presentare una 
relazione utile ai fini della valutazione individuale. Lo schema della relazione è parte 
integrante dei regolamenti 
 
Quale è il rapporto tra la Relazione sulla performance e la valutazione individuale: è 
possibile procedere con la valutazione individuale in assenza della Relazione?  
 
 
 

 

Aspetti sviluppati 



Strutturazione del processo di valutazione 
 

Il sistema di valutazione come strumento per orientare i risultati, i comportamenti e 
e le competenze 
 
La polverizzazione degli elementi di valutazione è stata considerata una criticità 
 
Å Caso 1: 20 elementi di valutazione per il fattore άŎƻƳǇƻǊǘŀƳŜƴǘƛ organizzativi e 
 ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŀƭƛέ con una incidenza per ciascun elemento dello 0,20% 
Å Caso 2: 20 obiettivi individuali con  una incidenza per ciascun obiettivo  dello 0,60% 
senza differenziazione e pesatura 
 
Il potere valutativo è connaturato con il ruolo di dirigente: è una leva importante che 
se non utilizzata o utilizzata male rischia di vanificare anche il potere di direzione e di 
organizzazione. La polverizzazione degli elementi valutativi non consente il corretto 
utilizzo del potere valutativo. 

Aspetti sviluppati 



Ciclo di gestione della performance e Trasparenza 
 

Å Disponibilità di informazioni riguardanti ogni fase del ciclo di gestione della 
performance 
Å Ascolto e monitoraggio dei portatori di interesse fornendo la possibilità di 
esprimere richieste, valutazioni, aspettative 
ÅRaggiungimento degli obiettivi ŘŜƭƭΩŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ attraverso ƭΩŀǎŎƻƭǘƻ e la 
partecipazione 
Å Informazioni non sufficienti o eccessive: quale grado di informazioni è adeguato 
Å La pubblicazione di informazioni va fatta con riferimento al contesto, ai propri 
stakeholder e dei propri interessi 
Å Rendere conto: la relazione sulla performance è in grado di rendere conto? 
 

Quindi 
Å!//9{{L.L[L¢!Ω 
ÅLb¢9w!¢¢L±L¢!Ω 
ÅOPEN GOVERNMENT 
ÅCONTROLLO SOCIALE (ACCESSO CIVICO) 

Aspetti sviluppati 



Å Eccessiva polverizzazione degli elementi valutativi  

Å Complessità del sistema valutativo con imprecisione dei soggetti che concorrono alla 

valutazione 

Å Sistema informativo non supportato da dispositivi informatici 

Å Trasparenza: mancata pubblicazione dei documenti di pianificazione/programmazione 

e la relazione sulla performance  

Å Assetto normativo e organizzativo non completato 

Å Metodologia di misurazione non conosciuta dal personale e comunque non 

disponibile attraverso i portali istituzionali 

Å La cultura del monitoraggio e della valutazione è prevalente solo nelle aree che 

istituzionalmente se ne occupano 

Å Definizione di performance organizzativa che non trova riscontro nei fattori valutativi 

Å Assenza di pesatura degli obiettivi con indicatori e target che spesso sono poco 

significativi (per esempio per ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Razionalizzare i consumi di energia elettrica, 

ƭΩƛƴŘƛŎŀǘƻǊŜ e il target richiedono genericamente un riferimento al Contenimento dei 

consumi rispetto ŀƭƭΩŀƴƴƻ precedente, non è chiaro dove sia la sfida) 

Alcuni aspetti critici 



Å Assegnazione degli obiettivi anche in assenza di bilancio 

Å Presenza di regolamenti ben strutturati 

Å Performance generale di ente (misurata anche se senza effetti sulla valutazione 

individuale) 

Å Correlazione tra Performance  e  Premialità 

Å Sistema di misurazione presente in tutti gli enti 

 

 

 

 

Alcuni  punti di forza 



Enti Aderenti 
Stato del progetto di 

miglioramento 
Principali eventi 
esogeni/criticità  

Fattori di successo 

Regione Calabria 

ÅProposta di emendamenti alla 
legge regionale 3/2012 
ÅProposta di regolamento, con 
allegate le schede di assegnazione 
degli obiettivi e le schede di 
valutazione, parere positivo 
dell'ufficio legislativo (previsione 
adozione entro fine luglio) 

ÅGruppo di lavoro 
interdipartimentale 
ÅProcedimento complesso per 
ƭΩŀŘƻȊƛƻƴŜ del regolamento 
ÅOIV non insediato 

ÅBuona conoscenza dei 
meccanismi interni 
ÅSistema di relazioni 
adeguato 
ÅMancanza del regolamento 
 

Provincia di 
Crotone 

Bozza di modifiche al regolamento, 
con allegate le schede di 
assegnazione degli obiettivi e le 
schede di valutazione, attualmente 
all'attenzione della Direzione 
Generale (previsione adozione 
metà luglio) 

Confronto preventivo con i 
sindacati 
 

Confronto con il Direttore 
Generale, ƭΩhL± e il 
Presidente della Giunta 

Comune di Petilia 
Policastro 

Bozza di regolamento, con allegate 
le schede di assegnazione degli 
obiettivi e le schede di valutazione,  
attualmente all'attenzione del 
Segretario Generale(previsione 
adozione prossima settimana) 

 Elezioni amministrative 
 

ÅConfronto con i 
responsabili di servizio e 
con ƭΩhL± 
ÅOttima interlocuzione con i 
referenti del progetto 



Enti Aderenti 
Stato del progetto di 

miglioramento 
Principali eventi 
esogeni/criticità  

Fattori di successo 

Comune di Isola di 
Capo Rizzuto 

Ricognizione documentale  
Analisi delle principali criticità 
emerse 
 

Elezioni amministrative 

Approvazione del progetto 
con delibera di giunta 
 
Regolamento già presente e 
ben strutturato 

Comune di Cirò 
Marina 

Ricognizione documentale e analisi 
delle principali criticità emerse 
 
Elaborazione di una bozza di 
regolamento 
 

Prima del secondo incontro, 
spostamento del segretario 
generale ad altra sede 

Approvazione del progetto 
con delibera di giunta 
 
Regolamento non presente 
 

Comune di Borgia 

Ricognizione documentale e analisi 
delle principali criticità emerse 
 
 

Nomina del segretario 
comunale a Marzo 
 
Criticità gestionali e 
competenze professionali 

 Regolamento presente  


