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PREMESSA

Il presente Sistema di Misurazione e Valutazione (SMVP) della Federazione ACI € redatto
ai sensi delle previsioni del decreto legislativo 150/2009 e s.m.i..

Il Sistema definisce in un unico contesto le modalita di funzionamento e gestione del ciclo
della performance, con riferimento sia allACl (Ente federante) che agli Automobile Club
provinciali e locali (AC) ad esso Enti federati, in conformita a quanto previsto dalla delibera
CiVIT n. 11 del 2013.

Esso tiene inoltre conto degli specifici ambiti di autonomia e di adeguamento riconosciuti
per legge sia allACl e agli AC ai fini del recepimento delle disposizioni dello stesso
decreto legislativo 150/2009, in ragione delle peculiarita proprie quali Enti Pubblici a base
associativa non gravanti sulla finanza pubblica (art. 2, c. 2 bis, decreto legge 31 agosto
2013, n. 101, convertito con modificazioni dalla legge 30 ottobre 2013, n. 125). Tiene
altresi conto delle Linee guida per il Sistema di misurazione e valutazione della
performance n. 2 del dicembre 2017, emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica
per i Ministeri.



1. SINTETICA DESCRIZIONE DELLA FEDERAZIONE ACI E DELLA SUA MISSION

L'Automobile Club d'ltalia € un Ente pubblico non economico a base associativa. E’ la
Federazione nazionale che associa 101 Automobile Club provinciali e locali (AC, anch’essi
enti pubblici non economici) operanti sul territorio nazionale, i quali sono dotati, rispetto
all’ACl, di un proprio patrimonio e di piena autonomia giuridica ed organizzativa, nei limiti
previsti dallo Statuto.

Gli AC perseguono le stesse finalita dellACI nel’ambito delle rispettive circoscrizioni
territoriali, in coerenza con gli indirizzi definiti a livello centrale (art. 36 Statuto).

In relazione alle attivita svolte ed alle finalita perseguite, sia 'ACI che gli AC sono
ricompresi tra gli enti preposti a servizi di pubblico interesse, ai sensi della legge 20 marzo
1975, n. 70.

L’ACI &, inoltre, la Federazione sportiva nazionale per lo sport automobilistico riconosciuta
dalla Fédération Internazionale de I’Automobile (FIA) e dal CONI, di cui € componente.

La mission dell’ACI é di presidiare i molteplici versanti della mobilitd e di diffondere una
nuova cultura dell’automobile, rappresentando e tutelando gli interessi generali
dell’automobilismo italiano, del quale promuove e favorisce lo sviluppo, come previsto
dallo Statuto ( http://www.aci.it/laci/la-federazione/amministrazione-
trasparente/pagina747_atti-generali.html )

Nell’ambito della propria mission, i settori in cui la Federazione ACI & presente riguardano
una serie di importanti servizi pubblici o di interesse generale in campo automobilistico e
della mobilita in generale, questi ultimi relativi ad attivita di studio, ricerca e proposta al
presidio di ogni forma di assistenza agli automobilisti ed ai soci legata all’'uso del veicolo,
alla promozione ed allo sviluppo del turismo automobilistico, dell’educazione e della
sicurezza stradale, alla disciplina della pratica sportiva automobilistica nel nostro Paese.

In particolare, 'ACI gestisce, per conto dello Stato e di altre pubbliche amministrazioni,
servizi pubblici rilevanti quali la tenuta del pubblico registro automobilistico (PRA), istituto
previsto dal Codice Civile (artt. 2657 e ss.) come strumento di pubblicita legale dei diritti di
proprieta e di ogni altro diritto sui veicoli; le attivita di riscossione, riscontro e recupero
dellImposta Provinciale di Trascrizione (IPT) - dovuta ai sensi del D.Lgs. 446/97 su talune
tipologie di atti presentati al PRA - erogate senza oneri per le Province; diversi servizi in
materia di tasse automobilistiche (riscossione, assistenza fiscale al cittadino, gestione
delle esenzioni, controllo, etc.), forniti alle Regioni e Province autonome titolari del tributo e
destinatarie del relativo gettito.

L’ACI e gli AC sono sottoposti alla vigilanza della Presidenza del Consiglio dei Ministri ed
al controllo della Corte dei Conti. Limitatamente alla tenuta del PRA, la vigilanza é
esercitata dal Ministero di Giustizia e dal Ministero delle Infrastrutture e dei Trasporti.


http://www.aci.it/laci/la-federazione/amministrazione-trasparente/pagina747_atti-generali.html
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1.1 STAKEHOLDER

L’ACI e gli AC, nel rispetto degli equilibri e dei vincoli di bilancio, pongono in essere
iniziative utili per garantire il coinvolgimento dei propri stakeholder costituiti da istituzioni
pubbliche e private, soci, associazioni di consumatori, operatori professionali, organismi
operanti nel settore dell’automobilismo e della mobilita, utenti e soggetti a vario titolo
interessati alla disciplina sportiva automobilistica.

Tra gli strumenti di coinvolgimento, vengono preferibilmente attivati:

e analisi e ricerche mediante questionari rivolti a particolari target di riferimento, in
relazione alla segmentazione dei servizi;

e riunioni periodiche con associazioni di categoria;

e incontri e collaborazioni con referenti di istituzioni pubbliche centrali e locali

e sistemi di customer care orientati alla raccolta ed all’analisi di reclami, suggerimenti e
ringraziamenti;

¢ indagini periodiche di customer satisfaction, anche interne, sulle attivitd poste in essere
dagli Uffici Centrali e Territoriali;

e indagini di benessere organizzativo;

e giornate della trasparenza;

e gestione dei rapporti con i cittadini attraverso I'Ufficio Relazioni con il Pubblico (URP)
centrale e attraverso gli sportelli URP attivi presso i 106 Uffici Territoriali del’Ente; gli
AC, a livello locale, si avvalgono dellURP dell’ACI;

e siti istituzionali del’ACI e dei singoli AC che forniscono le informazioni previste per
legge ed assicurano la conoscenza dell'organizzazione e delle attivita svolte.

Ulteriore elemento informativo per gli stakeholder ¢ il Bilancio sociale del’Ente che viene
redatto per rendicontare sulle iniziative rientranti nella dimensione della “responsabilita
sociale”. Il documento evidenzia quanto realizzato a favore dell’ambiente, della comunita,
della sicurezza stradale, della mobilita, dello sport automobilistico, delle utenze deboli,
della trasparenza, degli strumenti organizzativi adottati per meglio coniugare vita
personale e professionale (es. telelavoro, part time). Dal 2018 il bilancio sociale e stato
arricchito con una sezione dedicata alle iniziative di genere intraprese.

Presso I’ACI opera un unico CUG (Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni) di Federazione
riferito anche agli AC, che svolge una costante azione di ascolto delle istanze del
Personale e di risoluzione delle questioni rappresentate, operando anche in raccordo con i
CUG di altre organizzazioni.



2. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DELLA
FEDERAZIONE ACI

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) della Federazione ACI
disciplina, in un unico documento il ciclo della performance relativo all’Automobile Club
d’ltalia ed agli Automobile Club provinciali e locali, in coerenza con le indicazioni della
delibera CiVIT n.11/2013 che ha previsto l'unicita del’Organismo Indipendente di
valutazione (OlV) e dei documenti della performance per la Federazione.

Il Sistema e strutturato tenendo conto dei margini di autonomia organizzativa riconosciuti
all’ACl e agli AC quali Enti pubblici a base associativa, non gravanti sulla finanza pubblica,
dal citato D.L.101/2013.

Il documento e suddiviso in due sezioni dedicate, rispettivamente, la prima allACl e la
seconda agli AC e descrive in maniera sintetica I'insieme di tecniche, risorse e processi
che assicurano il corretto svolgimento delle fasi di pianificazione, programmazione,
misurazione, valutazione e rendicontazione del ciclo della performance, definendo in
particolare:

e le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita, anche nel contesto della
pianificazione informatica e della digitalizzazione dei processi e dei servizi;

e le modalita di raccordo ed integrazione con i documenti di programmazione finanziaria
e di bilancio;

¢ le iniziative di promozione delle pari opportunita e di benessere organizzativo;

¢ le procedure di conciliazione relative all’applicazione del Sistema stesso.

Il Sistema presenta le seguenti principali caratteristiche:

a) prende avvio dalla missione dell’ACI e degli AC federati (artt.1, 4, 5 e 36 dello Statuto
ACI) (http://www.aci.it/laci/la-federazione/amministrazione-
trasparente/archiviol9 regolamenti_0_34.html);

b) considera i contributi espressi dai soggetti interessati (stakeholder) allo scopo di
tendere al soddisfacimento dei bisogni e delle esigenze della collettivita;

c) siispira al modello Common Assessment Framework (CAF) nel processo di valutazione
degli obiettivi al fine del miglioramento continuo delle performance.

Per il suo funzionamento vengono utilizzati:

e il sistema di controllo di gestione;

il sistema di gestione contabile SAP;

il flusso informativo di dati relativi alle performance;
il sistema informativo del personale;

altri sistemi informativi esterni allEnte.

Competente a deliberare il SMVP & il Consiglio Generale del’Ente, previo parere
vincolante dell’OlV, salva possibilita di delega al Comitato Esecutivo, secondo quanto
previsto dal vigente Regolamento di Organizzazione dell’Ente.
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I SMVP e aggiornato in relazione ad esigenze emerse in sede di applicazione, a
modifiche normative o dell’assetto organizzativo interno, oltre che con riferimento agli
elementi desumibili a consuntivo dalla Relazione sulla Performance della Federazione ACI
ed alle eventuali osservazioni dell’OIV.

2.1 ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE (OIV)

L’OIV é costituito in forma collegiale da tre membri ed esercita le funzioni previste dal
D.Lgs. 150/2009, nei confronti sia del’ACI che degli AC.

In particolare, le principali competenze dell’OIV riguardano:

e [attivita di controllo strategico in merito all’attuazione degli indirizzi strategici della
Federazione (art. 6, comma 1, D.Lgs. 286/1999), riferendone direttamente
allorgano di indirizzo politico-amministrativo;

e il supporto metodologico utile a garantire efficacia, solidita ed affidabilita al SMVP
anche ai fini del suo aggiornamento;

e il monitoraggio del funzionamento complessivo del SMVP e della trasparenza ed
integrita dei controlli interni;

e ['elaborazione della Relazione annuale sul funzionamento del SMVP;

e la misurazione e valutazione della performance degli obiettivi specifici di
Federazione, quali obiettivi di performance organizzativa di Ente;

e la validazione della Relazione sulla Performance;

e la proposta annuale al Comitato Esecutivo della valutazione dei dirigenti di prima
fascia;

e l|a definizione di misure per consentire ai cittadini di esprimere direttamente all’OlV il
proprio grado di soddisfazione in merito alle iniziative della Federazione;

e il rilascio del parere vincolante sul SMVP;

e la valutazione della performance organizzativa degli AC, sulla base delle risultanze
dell’attivita istruttoria effettuata dalla Direzione Risorse Umane e Affari Generali.

L’Ente supporta le attivita dell’OIV attraverso un’apposita struttura tecnica in possesso
delle competenze professionali necessarie, diretta da un dirigente di seconda fascia,
secondo quanto previsto dal vigente Ordinamento dei Servizi.

Viene altresi garantito I'accesso dell’OIV alle informazioni rilevanti ed alla conoscenza dei
fenomeni gestionali-amministrativi, attraverso gli strumenti di pianificazione, gestione e
controllo in uso (quali banche dati, SAP, procedure di controllo di gestione, ecc.).

L’Organismo pud inoltre richiedere ogni ulteriore elemento utile in relazione allo
svolgimento dei suoi compiti.

| titolari degli Uffici centrali e periferici assicurano all’OIV la necessaria collaborazione e
forniscono puntuale riscontro alle richieste da questo formulate nell’assolvimento delle sue
funzioni.

La mancata o tardiva collaborazione viene segnalata dall'OlV al Segretario Generale ed ai
soggetti competenti ed e rilevante ai fini della valutazione della performance individuale
degli interessati.
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In questa sezione, dedicata all’AClI, é descritta la metodologia utilizzata per la definizione,
misurazione e valutazione delle performance.

Alcuni dei criteri generali qui esposti vengono richiamati anche nella sezione dedicata agli
AC.

3. STRUTTURA ACI

Di seguito, & fornita una sintetica illustrazione delle strutture dell’ACI.

Sono Organi di indirizzo politico-amministrativo dellACI: I'’Assemblea, il Consiglio
Generale, il Comitato Esecutivo, il Presidente, il Consiglio Sportivo Nazionale e la Giunta
Sportiva. L’organo di controllo interno dellACI & il Collegio dei Revisori dei Conti che
esercita il controllo generale sul’amministrazione del’lEnte ed &€ composto da cinque
revisori effettivi e da due supplenti, cosi nominati: uno effettivo ed uno supplente dal
Ministero del’Economia e delle Finanze, quattro effettivi ed uno supplente dall Assemblea.

Le competenze degli Organi di indirizzo politico-amministrativo del’Ente sono definite dallo
Statuto e dal Regolamento di organizzazione dellACl. Quelle del Consiglio Sportivo
Nazionale e della Giunta Sportiva, quali organi preposti in via esclusiva all’esercizio delle
competenze dell’ACI nella sua veste di Federazione sportiva automobilistica nazionale,
sono disciplinate dal Regolamento di organizzazione e funzionamento delle attivita
sportive dell’ACI, (http://www.acisport.it/it/acisport//normativa/regolamenti-
federali/2476/regolamento-organizzazione-e-funzionamento-delle-attivita-sportive-dell'aci)

In conformita al vigente Ordinamento dei Servizi del’Ente, la struttura della Federazione
(consultabile sul sito istituzionale nella sezione Amministrazione trasparente,
Organizzazione) si articola in uffici centrali e uffici periferici.

Al vertice della tecno-struttura si colloca il Segretario Generale, con compiti di raccordo tra
gli Organi di indirizzo politico-amministrativo e la dirigenza e con funzioni di coordinamento
generale delle attivita di gestione.

Attualmente, la struttura centrale del’ACI si compone di 9 Direzioni, 5 Servizi, 28 Uffici con
funzioni prevalentemente di indirizzo generale, presidio e controllo dei diversi ambiti
istituzionali o che svolgono attivita strumentali d’interesse comune. A questi si aggiungono
due incarichi progettuali e di studio di livello dirigenziale in staff al Segretario Generale.
Completano la struttura centrale le aree professionali legale, tecnica e statistica.

La struttura periferica della Federazione si articola in 4 Direzioni Compartimentali ACI
(costituiscono centri di coordinamento e di rappresentanza unitaria delle linee di indirizzo
strategico-gestionale delle attivita istituzionali e dei servizi delegati rispetto alle istituzioni
ed agli organismi locali), 106 strutture territoriali ACI (Aree Metropolitane, Direzioni
Territoriali, Unita Territoriali) presenti nei capoluoghi di provincia (rappresentano, in
particolare, i punti di erogazione sul territorio dei servizi pubblici delegati: PRA, tasse
automobilistiche, IPT) e 101 AC che svolgono localmente funzioni di rappresentanza
istituzionale ed erogano attivita e servizi ai Soci, allutenza automobilistica ed alle
Istituzioni, in coerenza con lo Statuto e con gli indirizzi strategici definiti a livello di
Federazione.
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4. CRITERI PER LA DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE

I SMVP si sostanzia nella definizione, assegnazione, misurazione e valutazione finale di
obiettivi di performance organizzativa ed individuali, connessi a specifici indicatori e target.

La definizione degli obiettivi di performance in ACI e la conseguente misurazione e
valutazione vengono effettuate con riferimento alle seguenti unita di analisi:

1) Amministrazione nel suo complesso.
2) Singole unita organizzative.

3) Progetti/processi.

4) Persone.

In relazione a quanto sopra, gli obiettivi in ACI si riferiscono a:

1) obiettivi specifici di performance organizzativa di Federazione definiti in linea con gli
indirizzi strategici triennali adottati dallAssemblea, da realizzare anche mediante la
collaborazione degli AC;

2) obiettivi di performance organizzativa delle strutture centrali e periferiche, attuativi e/o
connessi agli obiettivi specifici di Federazione ed a progetti e iniziative di miglioramento
dei processi;

3) obiettivi di performance individuale.

Di seguito sono riportati i criteri per la definizione degli obiettivi.

OBIETTIVI

Per obiettivo si intende la descrizione sintetica di un traguardo che '’Amministrazione si
prefigge di raggiungere in un determinato arco temporale, tenuto conto delle risorse di cui
puo disporre.

Gli obiettivi sono:

e rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie dell Amministrazione;

e specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

e tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli
interventi;

e riferiti ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno

e confrontabili con le tendenze della produttivita del’Amministrazione con riferimento, ove
possibile, al triennio precedente;

e correlati alla qualitd e alla quantitd delle risorse umane, economico-finanziarie e
tecnologiche disponibili.

A ciascun obiettivo vengono associati uno o, ove possibile e preferibilmente, piu indicatori

di diversa tipologia, anche in relazione alla complessita dell'obiettivo stesso, per
consentire una valutazione multidimensionale delle iniziative previste.
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INDICATORI
Gli indicatori rappresentano lo strumento che rende possibile la misurazione dell’obiettivo.

Si tratta di una misura sintetica, in genere espressa in forma quantitativa, in grado di
misurare i risultati da raggiungere in termini qualitativi, di efficacia, di efficienza ed
economicita della performance.

L’indicatore pud essere il risultato di un rapporto tra due valori oppure di una media
(semplice o ponderata) di una serie di valori, 0 ancora puo essere costituito da un singolo
valore monetario 0 quantitativo, espresso nelle piu diverse unita di misura. Si possono
utilizzare valori e misure contabili ed extracontabili. Attraverso gli indicatori si possono,
inoltre, effettuare misure di tipo conoscitivo a supporto delle decisioni (indicatori di stato
delle risorse).

L’indicatore é:

comprensibile (chiaro, contestualizzato e misurabile);

preciso (in grado di misurare esattamente il grado di raggiungimento di un obiettivo);

completo (utile a rappresentare le variabili principali che determinano i risultati);

tempestivo (adeguato ai tempi utili ai decisori);

misurabile (quantificabile oggettivamente);

rilevante (significativo per il personale a cui € assegnato I'obiettivo, utile per i valutatori

e valido per gli stakeholder);

confrontabile (con comparazioni, sia in termini temporali che organizzativi);

o fattibile (adeguato alle risorse disponibili, calibrato rispetto al tempo a disposizione e
adeguato ai sistemi informativi in uso);

¢ affidabile (idoneo a misurare I'obiettivo ed esente da influenze che possano inficiarne la
misurazione).

TARGET
Il target e il risultato che ci si prefigge di raggiungere in rapporto all'indicatore previsto.

Rappresenta la quantificazione del livello di performance atteso, espresso tramite un
indicatore predefinito, con riferimento ad un determinato obiettivo da raggiungere in un certo

arco temporale.

Puo essere espresso in valori assoluti o in misura percentuale. In mancanza di diverse
indicazioni in sede di assegnazione degli obiettivi, il target non integralmente conseguito si
considera raggiunto in misura proporzionale rispetto alla performance attesa. Possono inoltre

essere definiti valori minimi di target al di sotto dei quali I'obiettivo non si ritiene conseguito.
Tutti i soggetti misuratori all'interno del’Ente si conformano al principio di cui sopra.

Di seguito alcune indicazioni circa la configurazione degli indicatori e dei target utilizzabili

nell’lambito della Federazione.
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SINTESI TIPOLOGIA DI INDICATORI

TARGET

INDICATORI DI STATO
DELLE RISORSE

Misurano in termini quantitativi e/o qualitativi le risorse
dell'amministrazione: umane, economico-finanziarie, strumentali,
intangibili (quali il benessere organizzativo, la salute professionale
riferita ai percorsi di studio/formazione, la salute relazionale).

Sono utilizzati preliminarmente ai fini conoscitivi per supportare le
decisioni. Possono divenire anche indicatori di obiettivo in caso
si intenda migliorare lo stato di una risorsa rispetto al valore iniziale
registrato.

INDICATORI DI
EFFICACIA E QUALITA'

Misurano la capacita di raggiungere I'obiettivo prefissato rispetto
alle necessita ed aspettative degli utenti per la fruizione di un
servizio, o 'adeguatezza dei processi di erogazione. L'efficacia pud
essere quantitativa e qualitativa (misurabile attraverso parametri
oggettivi di qualita erogata, o di qualitd percepita in relazione al
livello di soddisfazione dei fruitori del servizio). Esempi di indicatori
di efficacia e qualitd sono il tempo medio di erogazione di un
servizio, la riduzione degli adempimenti, il numero di beneficiari
raggiunti, la conoscenza preventiva da parte dell’'utente delle info
utili a richiedere il servizio, la conoscenza del responsabile e dei
tempi del procedimento, [I'accessibilita (multicanalita), Ila
diminuzione dei disservizi, il numero di ringraziamenti, il grado di
soddisfazione rilevato attraverso indagini di customer satisfaction,
il rispetto della Carta dei servizi e degli standard definiti in rapporto
ai valori programmati.

INDICATORI DI
EFFICIENZA ED
ECONOMICITA'

Misurano il rapporto tra il risultato e le risorse impiegate, sia in
termini di efficienza economica o finanziaria (ad es. il costo di
gestione di un‘attivita o di erogazione di un servizio rispetto agli
utenti serviti) che di efficienza produttiva. Indicano la capacita di
raggiungere l'obiettivo con le minime risorse necessarie.

INDICATORI DI
OUTPUT/RISULTATO

Misurano il risultato di una attivita o di un processo e la capacita di
un’amministrazione di erogare servizi (contenendo i costi se
rapportati ad input di natura finanziaria).

INDICATORI DI
OUTCOME/IMPATTO

Misurano l'impatto di un servizio/prodotto sui destinatari diretti e
indiretti, nell'ottica della creazione di valore pubblico. Possono
essere di impatto sociale, economico o ambientale, misurabili in
valori assoluti oppure come variazione percentuale rispetto al
valore di partenza. Costituiscono uno dei principali strumenti di
attenzione agli stakeholder.

Il target & il risultato che ci
si prefigge, solitamente
espresso in termini
quantitativi.

Deve essere raggiungibile
e preferibilmente sfidante,
in maniera da stimolare
'azione di miglioramento
delle performance.
Parimenti deve essere
misurabile e definito in
termini quantitativi e
temporali.

Per obiettivi collegati a piu
indicatori di performance,
occorre associare piul
target, ovvero un target
definito sulla base di una
combinazione pesata di
piu indicatori.

Il target deve risultare
adeguato alle
caratteristiche
dell’obiettivo operativo,
tenuto conto delle risorse
umane,finanziarie e
strumentali disponibili.

Puo essere individuato
anche in rapporto a serie
storiche disponibili ed al
benchmarking effettuato.
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5. IL CICLO DELLA PERFORMANCE IN ACI

La presente sezione descrive sinteticamente il ciclo della performance in ACI che si
articola cronologicamente attraverso le seguenti fasi:

5.1) definizione su base triennale degli indirizzi strategici;

5.2) pianificazione triennale della Federazione;

5.3) assegnazione degli obiettivi di performance organizzativa alle strutture e di
performance individuale ai dirigenti;

5.4) assegnazione degli obiettivi di performance al personale delle aree;

5.5) approvazione del Piano triennale della Performance della Federazione;

5.6) misurazione e valutazione delle performance in corso d’anno ed a consuntivo;

5.7) performance personale delle aree di classificazione;

5.8) approvazione della Relazione sulla Performance della Federazione ACI per la
consuntivazione finale dei risultati ottenuti.

5.1 DEFINIZIONE SU BASE TRIENNALE DEGLI INDIRIZZI STRATEGICI

Il ciclo della performance prende avvio con la fase di pianificazione strategica. A tal fine,
tenuto conto della mission istituzionale e del contesto interno ed esterno di riferimento
oltre che delle esigenze emerse dagli stakeholder, il Presidente dellACI, previa verifica di
coerenza dell’OlV rispetto alle finalita statutarie, sottopone con cadenza triennale
al’Assemblea dellEnte (cui partecipano tutti i Presidenti degli AC) gli indirizzi strategici
della Federazione che indicano le priorita politiche e/o gli ambiti della missione che si
intendono in particolare sviluppare nel triennio di validita.

Gli indirizzi strategici possono essere oggetto, nel corso del triennio di riferimento, di
integrazioni o modifiche, con le stesse modalita, in relazione ad esigenze di
aggiornamento dovute a sviluppi istituzionali, all’evoluzione del quadro normativo o a
fattori interni ed esterni.

La pianificazione strategica costituisce la cornice entro la quale si sviluppa la
programmazione della Federazione.

5.2 PIANIFICAZIONE TRIENNALE DELLA FEDERAZIONE
5.2.1 PRESENTAZIONE PROPOSTE

La pianificazione si attiva su iniziativa del Segretario Generale che, nel mese di aprile
dellanno precedente al triennio di riferimento, invia ai dirigenti centrali competenti ed ai
direttori compartimentali una nota tecnico-metodologica contenente gli indirizzi strategici
ed ogni altro elemento utile allo scopo e stabilisce la tempistica per I'individuazione degli
obiettivi specifici di Federazione (obiettivi di performance organizzativa) con valenza
triennale e dei conseguenti obiettivi operativi.

Sulla base delle indicazioni ricevute, i dirigenti delle strutture interessate elaborano
proposte articolate in progetti o iniziative di miglioramento/efficientamento dei
processi gestiti.
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Il progetto € connotato da carattere di innovativita e rappresenta un insieme di attivita
destinate a realizzare un output preciso (per le diverse attivita e complessivamente per il
progetto stesso), in un determinato arco temporale, secondo costi e ricavi preventivati e
puo interessare piu unita organizzative.

Per processo si intende la sequenza organizzata di attivita finalizzata alla creazione di un
output, richiesto o necessario ad un utente (interno o esterno) che puo interessare piu
unita organizzative. Il processo si differenzia dal progetto in quanto & destinato a ripetersi
nel tempo.

Si rappresenta nel grafico seguente il legame tra le diverse unita di analisi in presenza di
processi/progetti.

FEDERAZIONE ACI

| SEGRETARIO GENERALE l

UMITA ORGAMNIZZATIVA L UMITA ORGANIZZATIVA 2 | UMITA ORGANIZZATIVA 3 P~

-

Il dirigente responsabile della proposta assicura sin nella fase di prima impostazione
dell'iniziativa, il necessario coinvolgimento delle altre Strutture eventualmente coinvolte,
definendo congiuntamente alle stesse gli apporti previsti per le singole fasi operative,
anche ai fini della formalizzazione di coerenti indicatori e target.

L’attivita di coinvolgimento, confronto e reciproca condivisione & essenziale per il buon
funzionamento dei processi di pianificazione e per I'ottimale impiego delle risorse in
funzione del raggiungimento dei risultati previsti. E’ quindi opportuno che in questa fase
vengano definiti in modo chiaro, anche attraverso lo strumento del Gantt, le responsabilita
e la tempistica degli apporti richiesti alle diverse Strutture coinvolte, ivi compresi quelli
delle societa in house.

La pianificazione, quindi, si articola secondo le seguenti scadenze.
Entro il mese di giugno, le Strutture formulano le proposte progettuali, redigendo
apposite schede secondo i modelli di cui all’allegato 1, corredate, qualora le iniziative

necessitino di procedure informatiche, dal visto di preventiva verifica di fattibilita della
Direzione Sistemi Informativi ed Innovazione (allegato 3).
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La documentazione e trasmessa in formato elettronico al Segretario Generale, all'OlV ed
all’Ufficio Pianificazione.

Le proposte tengono conto della valutazione iniziale dello stato delle risorse umane,
strumentali ed economiche disponibili al fine di verificarne la fattibilita e sono formulate in
modo da garantire:

e coerenza con la programmazione economico-finanziaria, nel rispetto del
Regolamento di adeguamento ai principi generali di razionalizzazione e
contenimento della spesa in ACI;

e integrazione tra gli ambiti relativi alla performance, alla qualita, alla trasparenza,

all'integrita e all’anticorruzione;

digitalizzazione dei processi, ove possibile;

sostenibilita informatica degli interventi previsti;

pari opportunita ed assenza di discriminazioni;

rispetto della normativa in materia di privacy anche mediante il supporto

specializzato del Data Protection Officer (DPO).

Nel corso del processo di pianificazione, su iniziativa del Segretario Generale, sono attivati
incontri con i dirigenti proponenti con l'ausilio delle strutture competenti (Direzione
Segreteria Organi Collegiali, Pianificazione e Coordinamento, Direzione Sistemi Informativi
ed Innovazione, Direzione Risorse Umane ed Affari Generali, Ufficio Amministrazione e
Bilancio, I'Ufficio Struttura tecnica permanente per I'OIV) allo scopo di assicurare il
massimo coordinamento e la migliore integrazione degli uffici in funzione della
pianificazione dell’Ente e delle politiche contrattuali ed organizzative del personale.

Sulla scorta degli esiti della pianificazione attivata, il Segretario Generale, non oltre il mese
di luglio, fornisce al Presidente il panel sintetico delle proposte pervenute e delle iniziative
previste ai fini delle conseguenti valutazioni e delle eventuali indicazioni correttive e/o
integrative.

Entro il 10 settembre, i dirigenti le strutture centrali interessate e le direzioni
compartimentali propongono al Segretario Generale il rispettivo piano delle attivita
programmatiche corredato dalla versione definitiva delle proposte progettuali, ove
presenti, e delle iniziative di miglioramento dei processi, utilizzando la modulistica allegata
(allegato 1 - scheda progetto e allegato 2 - scheda attivita-obiettivo). Qualora le iniziative
programmate abbiano un impatto su tutti o alcuni AC, nelle schede vengono indicati
obiettivi, indicatori e target specifici per ciascun AC interessato.

La documentazione € trasmessa in formato elettronico al Segretario Generale, all’'OlV ed
all’Ufficio Pianificazione.

Sulla base delle proposte cosi pervenute, il Segretario Generale attiva la fase di
consolidamento del portafoglio delle iniziative programmate in funzione della successiva
determinazione degli Organi, secondo quanto previsto nei seguenti paragrafi.

In tutta la fase del ciclo di presentazione, I'OIV pud formulare osservazioni in merito ai

progetti ed alle iniziative di sviluppo delle attivita, nonché agli obiettivi e relativi fonti,
indicatori e target.
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La gestione operativa del ciclo della performance si avvale di adeguate procedure
informatiche progressivamente implementate dall’Ente.

5.2.2 APPROVAZIONE DEGLI OBIETTIVI SPECIFICI DELLA FEDERAZIONE E DEL
DOCUMENTO DI PROGRAMMAZIONE

Sulla base degli esiti del processo sopra descritto, il Consiglio Generale (o0 su delega di
guesto, il Comitato Esecutivo) entro il mese di ottobre approva, su proposta del
Segretario Generale:

e il documento “Obiettivi specifici della Federazione ACI” redatto in conformita
all'allegato 4;

¢ il documento “Piani e Progetti della Federazione ACI” che si compone di una
sintetica descrizione dei progetti e dei processi di miglioramento/efficientamento delle
attivita previste nel triennio.

Gli esiti delle deliberazioni sono tempestivamente comunicati dal Segretario Generale alle
strutture interessate ed agli AC, secondo quanto previsto nei successivi paragrafi.

In parallelo, il Consiglio Generale predispone — ai sensi del decreto del Ministro
dellEconomia e delle Finanze (MEF) del 27 marzo 2013 e della successiva circolare
ministeriale n. 35 del 22 agosto 2013, in attuazione delle norme di cui al d.lgs. n. 91/2011
in tema di armonizzazione dei sistemi contabili degli enti pubblici - il budget annuale che
contiene in allegato, in particolare, il budget economico per il triennio di riferimento ed il
piano degli indicatori e dei risultati attesi di bilancio. Tali documenti sono sottoposti
all’'approvazione dell’Assemblea entro il 31 ottobre di ciascun anno.

5.2.3 COERENZA FRA CICLO DELLA PERFORMANCE E CICLO ECONOMICO-
FINANZIARIO

La coerenza tra il ciclo della performance ed il ciclo economico-finanziario & garantita
attraverso:

¢ la partecipazione dell’Ufficio Amministrazione e Bilancio alle riunioni di coordinamento
sulla pianificazione previste tra il Segretario Generale e le strutture competenti in fase
di elaborazione delle proposte;

e la preventiva verifica della coerenza tra le previsioni di budget e quelle di spesa
contenute negli atti di programmazione;

¢ la contestuale approvazione nel mese di ottobre da parte degli Organi dellACI dei
documenti di programmazione, oltre che del budget annuale e pluriennale ;

e l|a previsione nel budget (ex decreto MEF 27.3.2013) del Piano degli indicatori e dei
risultati attesi di bilancio, nel quale sono rappresentati gli stanziamenti economico-
finanziari in base alle priorita politiche;

e i provvedimenti di rimodulazione del budget in caso di variazioni al Piano della
Performance che abbiano incidenza finanziaria;

¢ il monitoraggio del’andamento delle spese relative ai progetti;

¢ l'inserimento nel bilancio di esercizio del Rapporto sui risultati sulla base delle priorita
politiche (art.5 decreto MEF 27.3.2013).
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5.3 ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ALLE
STRUTTURE E DI PERFORMANCE INDIVIDUALE Al DIRIGENTI

Entro il mese di novembre, il Segretario Generale trasmette con propria nota alle Strutture
interessate i documenti di pianificazione deliberati dagli Organi, incaricando i titolari delle
stesse di provvedere alla realizzazione dei progetti approvati e delle ulteriori iniziative gia
proposte nel mese di settembre nellambito dei piani delle attivita programmatiche,
eventualmente integrabili e/o modificabili in relazione ad esigenze sopravvenute.

Contestualmente, vengono richiesti i diagrammi di Gantt per i progetti e le iniziative di
miglioramento dei processi complessi che risultino “gantizzabili”.

| Gantt esplicitano i programmi di azione riferiti a ciascun obiettivo operativo, indicando la
tempistica delle fasi di realizzazione, i relativi indicatori ed i risultati attesi. Vengono redatti
in conformita al modello di cui all’allegato 5 e sono trasmessi, mediante posta elettronica,
al Segretario Generale, all’OlV ed all'Ufficio Pianificazione.

Sulla base degli obiettivi specifici della Federazione ACI, dei Piani e Progetti della
Federazione ACI, del piano programmatico delle singole strutture e dei Gantt, si avvia, a
partire da dicembre, un processo a cascata di assegnazione degli obiettivi di
performance organizzativa ed individuale che vede coinvolti come destinatari il Segretario
Generale, i dirigenti di prima e di seconda fascia, i responsabili di struttura ed il personale
delle aree. Non &€ comunque ammissibile 'assegnazione “a cascata” degli obiettivi di
performance in modo speculare.

Non & inoltre possibile I'assegnazione di obiettivi o indicatori riferiti a svolgimento di
incontri e riunioni o produzione di report, in quanto ritenuti strumentali all’attivita oggetto di
valutazione.

In caso di temporanea vacatio dellincarico di Segretario Generale, il Direttore Centrale
della Direzione Risorse Umane e Affari Generali provvede all’assegnazione degli obiettivi
di performance organizzativa ed individuale nei confronti dei soggetti e per gli ambiti alla
cui attribuzione é tenuto il Segretario Generale.

Entro il mese di gennaio il Segretario Generale, informato il Presidente, puo organizzare
una convention con i direttori e i dirigenti, centrali e periferici, ACI e AC, per illustrare gli
obiettivi di performance organizzativa e individuale in coerenza con gli indirizzi strategici
dell’Ente.

5.3.1 OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La tabella che segue indica assegnatari e destinatari degli obiettivi di performance
organizzativa.
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Soggetti che approvano/assegnano gli obiettivi

. - . Ambito della performance organizzativa
di performance organizzativa

Consiglio Generale (o0, su delega di questo,

Comitato Esecutivo) Obiettivi specifici di Federazione

Direzioni Centrali /
Direzioni Compartimentali /
Servizi Centrali /
Uffici Centrali non incardinati /
Aree metropolitane/Direzioni territoriali/
Avvocatura

Segretario Generale

Uffici Centrali incardinati nelle rispettive
Direttori Direzioni/Servizi Centrali Direzioni o Servizi / Aree professionali Tecnica
e Statistica

Gli obiettivi sono assegnati utilizzando apposite schede differenziate in base alla struttura
di riferimento (allegati 6), che riportano la denominazione di ciascun obiettivo, con relativi
indicatori e target, ed il rispettivo peso percentuale sul totale degli obiettivi assegnati.

5.3.2 OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE

Di seguito si riporta la tabella con i soggetti interessati nel processo di assegnazione degli
obiettivi di performance individuale.

Soggetti che approvano/assegnano
gli obiettivi di performance
individuale

Soggetti destinatari degli obiettivi di
performance individuale

Comitato Esecutivo Segretario Generale

Dirigenti di I* fascia /
Direttori Servizi/
Dirigenti di Il fascia di Uffici centrali non incardinati
Segretario Generale /Incarichi dirigenziali progettuali o di studio/
Professionisti dell’Area Legale/Direttori Area
Metropolitana/
Direttori Direzioni Territoriali

Dirigenti di | fascia/Direttori Servizi Dirigenti di Il fascia Uffici Centrali incardinati/
Centrali Professionisti delle Aree Tecnica e Statistica

Di seguito si riportano le dimensioni della performance individuale che afferiscono ai
risultati ed ai comportamenti attesi, differenziati sulla base dei diversi ruoli organizzativi
ricoperti, utilizzabili nel’ambito dell’assegnazione degli obiettivi di performance individuale.

Seqretario Generale:
e risultati connessi agli obiettivi specifici di Federazione;
e risultati di altri obiettivi individuali;
e comportamenti manageriali.
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Dirigente di | fascia:

e risultati connessi agli obiettivi annuali di performance organizzativa della struttura di
diretta responsabilita;

e risultati connessi agli obiettivi specifici di Federazione;

e risultati connessi ad obiettivi individuali specificatamente assegnati, anche in
relazione ad eventuali incarichi aggiuntivi conferiti da ACI e riferiti ad attivita
specifiche o progettuali o di ulteriore apporto di responsabilita in capo al dirigente;

e comportamenti manageriali.

Dirigente di Il fascia:

e risultati connessi agli obiettivi annuali di performance organizzativa della struttura di
diretta responsabilita;

e per gli Uffici incardinati in Direzioni/Servizi, risultati connessi ad obiettivi di
performance organizzativa della Direzione Generale/Servizio di appartenenza;

e risultati connessi ad obiettivi individuali specificatamente assegnati, anche in
relazione ad eventuali incarichi aggiuntivi conferiti da ACI e riferiti ad attivita
specifiche o progettuali o di ulteriore apporto di responsabilita in capo al dirigente;

e comportamenti manageriali.

Dirigente con incarico progettuale o di studio (art. 19, ¢.10 d.lgs. 165/2001):
e risultati connessi agli obiettivi specifici di Federazione;
e risultati di altri obiettivi individuali;
e comportamenti manageriali .

Professionisti:
e risultati legati agli obiettivi annuali di performance organizzativa dell’area di
appartenenza;
e risultati legati ad obiettivi individuali specificatamente assegnati, anche di
responsabilita di progetti;
e comportamenti manageriali.

L’assegnazione degli obiettivi di performance individuale é effettuata, contestualmente
allassegnazione degli obiettivi di perfomance organizzativa, attraverso un momento di
condivisione con l'interessato ed utilizzando le schede, differenziate per i diversi soggetti,
riportate all’allegato 7.

Agli obiettivi di performance riferiti allambito organizzativo di diretta responsabilita del
destinatario € attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva.

In relazione ai diversi ruoli organizzativi, viene riportata in allegato la declaratoria dei
comportamenti attesi (allegato 8).

La declaratoria prevede: 1) I'associazione fra competenze/comportamenti manageriali in
base alla mappa dei ruoli organizzativi; 2) i descrittori di comportamenti, ovvero le azioni
osservabili che l'individuo mette in atto per raggiungere il risultato; 3) una scala di
valutazione numerica (da 1 a 5) per misurare le azioni poste in essere.
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Quando l'obiettivo inizialmente assegnato risulti, in corso d’anno, oggettivamente non piu
raggiungibile, per effetto di cause sopravvenute imprevedibili e non imputabili al
destinatario degli obiettivi, ferma la procedura di varianza ove richiesta, il peso percentuale
dell'obiettivo in questione pud essere ridistribuito proporzionalmente sui restanti obiettivi
gia assegnati all'interessato.

5.4 ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE AL PERSONALE DELLE
AREE DI CLASSIFICAZIONE

In relazione all’assegnazione degli obiettivi al personale delle aree di classificazione si
rimanda al paragrafo 5.7.

5.5 APPROVAZIONE DEL PIANO DELLA PERFORMANCE DELLA FEDERAZIONE
ACI

A conclusione del processo di pianificazione descritto, viene redatto il Piano triennale
della Performance.

Il documento, che viene approvato dal Consiglio Generale (0 su delega di questo, dal
Comitato Esecutivo) entro il 31 gennaio di ciascun anno, si articola in due parti: nella
prima, vengono brevemente illustrati I'organizzazione della Federazione, le finalita
statutarie, il contesto in cui opera, le iniziative pianificate, gli obiettivi specifici triennali in
attuazione degli indirizzi strategici ed i piu rilevanti obiettivi operativi connessi e collegati.

Nella seconda parte vengono sinteticamente illustrate l'organizzazione e le attivita
programmate dagli AC federati, che integrano l'offerta nazionale dei servizi con azioni
specificamente indirizzate alle esigenze del territorio.

Il Piano della Performance & soggetto ad aggiornamento annuale.

Tutti i dirigenti sono tenuti a concorrere agli adempimenti necessari ed a fornire ogni
elemento conoscitivo utile alla redazione del documento, secondo la tempistica prevista. E’
vietato erogare la retribuzione di risultato ai dirigenti che hanno concorso alla mancata
adozione del Piano.

Il Piano triennale della Performance viene pubblicato sul sito istituzionale, nella sezione
‘Amministrazione  trasparente”  (http://www.aci.it/laci/la-federazione/amministrazione-
trasparente/pagina0_home.html) e sul Portale delle performance del Dipartimento della
Funzione Pubblica.

5.5.1 VARIAZIONI AGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE

A fronte di situazioni sopravvenute o imprevedibili o qualora intervengano modifiche
normative, possono essere presentate proposte di varianze o variazioni agli obiettivi di
performance assegnati.

Per varianze si intendono le modifiche ad obiettivi, indicatori, target e tempi che incidono
sui contenuti del Piano della Performance approvato dal Consiglio Generale (o su delega
di questo, dal Comitato Esecutivo).
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La richiesta di varianza e presentata dal responsabile dell’obiettivo, con inoltro di una nota
motivata e di apposita modulistica (allegato n. 9) al Segretario Generale, allOIV ed
al’Ufficio Pianificazione.

Qualora la proposta di varianza comporti la necessita di variazioni al budget di esercizio, il
dirigente proponente sottopone conforme richiesta di rimodulazione di budget all’Ufficio
Amministrazione e Bilancio che ne verifica preventivamente la conformita con le previsioni
del Regolamento di adeguamento ai principi generali di razionalizzazione e contenimento
della spesa in ACI, ai fini della successiva sottoposizione agli Organi.

L’OlV rilascia il proprio parere in ordine al’ammissibilita della varianza.

Le varianze possono essere presentate non oltre il termine del 30 giugno dell’anno di

riferimento. Il termine e prorogato al 30 settembre esclusivamente in relazione a
sopravvenute necessita connesse all’entrata in vigore di nuove disposizioni normative.

In esito al parere dell’OlV, la varianza & sottoposta, su iniziativa del Segretario Generale,
all’'approvazione del Consiglio Generale o, su delega di questo, del Comitato Esecutivo.

Il soggetto competente procede alla riformulazione della scheda degli obiettivi di
performance conseguente alla varianza deliberata.

Delle varianze deliberate dagli Organi viene dato conto in apposita sezione della
Relazione sulla Performance della Federazione ACI.

Per variazioni si intendono le proposte di modifica ad obiettivi, indicatori, target e
tempistica che non determinano modifiche al contenuto del Piano della Performance della
Federazione ACI e che hanno riflesso esclusivo sugli obiettivi operativi di una o piu
strutture e dei connessi indicatori, target e tempistica.

Tali proposte sono presentate secondo le modalita previste per le varianze utilizzando le
schede allegato 9.

Qualora le variazioni comportino la necessita di rimodulare il budget, il richiedente procede
secondo quanto previsto per le varianze.

L’OIV prende atto delle variazioni proposte e pud formulare alla struttura proponente,
dandone comunicazione anche al Segretario Generale, eventuali osservazioni o fornire
indicazioni in caso rilevi aspetti non conformi al SMVP.

In esito alla presa d’atto dell’OlV, il Segretario Generale comunica al proponente il nulla

osta alla variazione. Ove necessario, il soggetto competente procede alla riformulazione
della scheda degli obiettivi di performance conseguente alla variazione.
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5.6 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
5.6.1 PRINCIPI GENERALI

Per misurazione si intende l'attivita di quantificazione del livello di raggiungimento degli
obiettivi effettuata attraverso appositi report di monitoraggio infrannuali (al 30 giugno ed al
30 settembre) ed a consuntivo (al 31 dicembre).

Ai fini della misurazione infrannuale, il soggetto misurato redige e sottoscrive una breve
relazione illustrativa sui risultati raggiunti e compila le sezioni A) e B) della scheda di auto-
monitoraggio degli obiettivi di performance organizzativa ed individuale assegnati
(secondo i modelli di cui all’allegato 10), fornendo al misuratore ogni elemento utile.

Nellambito del processo di misurazione sono previsti momenti di confronto e
coinvolgimento anche informali.

Sulla base degli elementi forniti e delle eventuali altre risultanze dei sistemi informativi, il
misuratore effettua la misurazione della performance organizzativa ed individuale, che
avviene di regola contestualmente, attraverso la medesima scheda di cui all’allegato 10
che viene sottoscritta dal misuratore e controfirmata dal soggetto misurato.

In presenza di scostamenti rispetto agli obiettivi di performance organizzativa e/o
individuale assegnati, il soggetto misurato viene informato e viene effettuato un colloquio,
anche con modalita audio/video, ai fini di un riallineamento nellandamento delle
performance con gli obiettivi programmati.

In corso d’anno, la sezione C) della scheda di misurazione relativa ai comportamenti
manageriali viene formalizzata dal misuratore solo in caso di scostamenti significativi (> al
30% rispetto al livello atteso) .

La misurazione e valutazione finale si svolge con le medesime modalita sopraindicate per
la misurazione infrannuale. Misurato e misuratore si avvalgono, per i rispettivi
adempimenti, delle schede riportate all’allegato 11.

Conclusa la misurazione finale, il misuratore effettua la valutazione finale dei risultati
consegquiti evidenziando, in particolare, i fattori critici di successo e quelli che hanno
determinato eventuali scostamenti rispetto ai risultati attesi.

E’ previsto un momento di feedback finale come occasione di confronto tra il valutatore ed
il soggetto valutato e di sviluppo organizzativo e professionale.

La sintesi della valutazione effettuata dal valutatore € da questi riportata nell’apposita
sezione della scheda unitamente a sue considerazioni utili al miglioramento delle
performance. La scheda e firmata dal valutatore e controfirmata per accettazione dal
valutato.

L’analisi effettuata sara tenuta in considerazione ai fini dell’aggiornamento del Piano della
performance per le annualita successive.
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In caso di temporanea vacatio dell'incarico di Segretario Generale, il Direttore Centrale
della Direzione Risorse Umane e Affari Generali provvede alla misurazione ed alla
valutazione dei soggetti e degli ambiti alla cui misurazione e valutazione é tenuto Il
Segretario Generale.

Qualora il Direttore di Direzione o Servizio Centrale/Direttore Compartimentale sia cessato
dal servizio o sia assente a qualunque titolo nel periodo in cui devono essere effettuate la
misurazione e/o la valutazione finale, le stesse vengono effettuate dal Direttore di
Direzione o Servizio Centrale/Direttore Compartimentale che abbia assunto l'incarico. Nel
caso in cui non sia intervenuta una nuova assunzione di incarico o nell’ipotesi in cui il
subentrante non disponga di tutti gli elementi utili alla valutazione, questa viene effettuata
dal Segretario Generale.

La misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale vengono
effettuate di regola contestualmente.

Il processo di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale
dell’'anno precedente deve concludersi non oltre il 31 maggio dell’anno successivo.

Tutti i soggetti interessati ai processi di misurazione e valutazione sono tenuti a fornire
puntuale riscontro alle richieste di dati, informazioni e documenti nei tempi indicati dal
misuratore/valutatore, secondo quanto previsto dal presente SMVP.

| riscontri che, per cause imputabili al soggetto misurato, siano resi disponibili
tardivamente al misuratore/valutatore non sono da questo considerati ai fini del livello di
raggiungimento degli obiettivi e di valutazione della performance.

5.6.2 SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE

Sulla scheda finale, nella prima sezione, viene riportato il punteggio risultante dalla
valutazione della performance organizzativa di fine anno; tale punteggio viene ponderato
rispetto al peso assegnato all'obiettivo della sezione.

Parimenti, nella seconda sezione relativa agli obiettivi individuali, viene rilevato il target
finale, la percentuale di conseguimento dell’obiettivo rispetto al target (target finale/target
assegnato x 100), il punteggio relativo (% conseguimento obiettivo x peso relativo /100),
nonché il punteggio ponderato in relazione al peso assegnato alla sezione.

Con riferimento alla terza sezione, relativa alle competenze ed ai comportamenti
organizzativi, in sede di valutazione finale, viene rilevato il livello conseguito espresso su
scala 0/100 rispetto al livello di comportamento atteso. Anche in tal caso, viene attribuita,
per ciascun parametro, una percentuale rispetto al livello atteso (livello comportamento
finale/livello comportamento atteso x 100). In terzo luogo, viene calcolato il punteggio
relativo (% competenza manageriale realizzata x peso relativo /100) ed infine il punteggio
ponderato in relazione al peso assegnato alla sezione. Le cifre decimali vanno arrotondate
per eccesso.

La quarta sezione € dedicata alla descrizione sintetica della valutazione del
raggiungimento dei livelli di performance consequiti.
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A conclusione del processo di valutazione, viene assegnato un punteggio complessivo alla
performance individuale, determinato quale somma dei punteggi ponderati delle tre
sezioni.

Quando il target e espresso in termini assoluti, in mancanza di diversa indicazione in sede
di assegnazione, lo stesso si intende conseguito in misura proporzionale al risultato
numerico raggiunto.

Per valutazione negativa si intende una valutazione complessiva della performance
individuale inferiore al 51%.

*kkkkk

In presenza di conferimento di incarichi ad interim, la valutazione della performance
individuale viene effettuata, ai fini dellerogazione della retribuzione di risultato,
esclusivamente in relazione agli obiettivi assegnati all'interessato nellambito dell’incarico
principale.

Ai fini della valutazione vengono presi in considerazione eventuali incarichi aggiuntivi
conferiti in funzione dell’attivazione di nuovi servizi o di processi di riorganizzazione
finalizzati all’accrescimento dei livelli qualitativi e quantitativi dei servizi esistenti, ai quali
sia correlato un ampliamento delle competenze con incremento del grado di responsabilita
e di capacita gestionale, attraverso I'assegnazione di distinti obiettivi annuali di
performance individuali.

5.6.3 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

| soggetti interessati e gli ambiti di misurazione e valutazione performance organizzativa
sono indicati nella seguente tabella:

Soggetti che misurano e
valutano gli obiettivi di
performance organizzativa

Ambito di misurazione/valutazione

Obiettivi specifici di Federazione/Direzioni

OV Centrali /Direzioni Compartimentali
Direttore Direzione/Servizio Uffici Centrali lI* fascia incardinati/Aree
Centrale Professionali Tecnica e Statistica

Segretario Generale
(con il supporto istruttorio della Aree Metropolitane/Direzioni territoriali
DRUAG)

Segretario Generale
(con il supporto istruttorio della
DRUAG)

Servizi Centrali/Uffici Centrali di I fascia
non incardinati

Segretario Generale Area Professionale Legale
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A) Obiettivi specifici della Federazione

La misurazione/valutazione degli obiettivi specifici conseguiti dalla Federazione viene
effettuata dall’OIV secondo i principi generali indicati nel paragrafo 5.6.1.

Per la misurazione infrannuale di tali obiettivi 'OIV utilizza il modello conforme all’allegato
10, avvalendosi degli strumenti conoscitivi e dei sistemi informatici disponibili, oltre che
della reportistica di monitoraggio fornita dalle strutture interessate, cosi come di ogni
ulteriore elemento o flusso informativo utile.

Durante tutto il ciclo della performance, 'OIV formula le proprie osservazioni in merito
allandamento degli obiettivi specifici di Federazione, segnalando eventuali criticita al
Segretario Generale ed al Presidente, anche ai fini delleventuale sottoposizione di
provvedimenti di varianza agli Organi.

Per la misurazione/valutazione finale, 'OIV compila la scheda conforme all’allegato 11 e
la trasmette tempestivamente al Segretario Generale ed al Presidente.

B) Obiettivi di performance organizzativa delle Strutture Centrali, Aree professionali e
Strutture Periferiche

Ferme restando le modalita descritte nel paragrafo 5.6.1, la misurazione infrannuale e
effettuata attraverso le schede, differenziate in base alle strutture interessate, riportate
all'allegato 10. Per la misurazione/valutazione finale si utilizza, a seconda dei ruoli, la
scheda di cui all’allegato 11.
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5.6.4 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

SEGRETARIO GENERALE E DEI DIRIGENTI

| soggetti coinvolti nel processo sono i seguenti:

Soggetti che misurano gli
obiettivi di performance
individuale

Soggetti che valutano gli
obiettivi di performance
individuale

Valutati

e OIV per obiettivi di
PI

e Presidente ACI per i
comportamenti
manageriali

e Comitato Esecutivo
(su proposta dell’ OIV e del
Presidente per i rispettivi ambiti)

Segretario Generale

e OIV per obiettivi
legati alla PO e
individuali

e Segretario Generale
per comportamenti
manageriali

Comitato Esecutivo
(su proposta dell’OlV, e del
Segretario Generale per i
rispettivi ambiti)

Dirigenti di I fascia

Segretario Generale (con il
supporto istruttorio della
DRUAG)

Segretario Generale
(con il supporto istruttorio della
DRUAG)

Direttori Servizi//Dirigenti di
[I" fascia di Uffici non
incardinati/Titolari incarichi
dirigenziali progettuali o di
studio

Segretario Generale

Segretario Generale

Professionisti Area Legale

Direttori Direzioni/Servizi
Centrali

Direttori Direzioni/Servizi Centrali

Dirigenti Uffici Centrali
incardinati / Professionisti
Aree tecnica e statistica

Segretario Generale (sulla
base dei risultati raccolti
dalla DRUAG - misurazione
comportamenti manageriali
da parte del Direttore
Compartimentale)

Segretario Generale (sulla base
dei risultati raccolti dalla DRUAG
- valutazione comportamenti
manageriali da parte del Direttore
Compartimentale)

Dirigenti Aree
Metropolitane/ Dirigenti
Direzioni Territoriali

La misurazione e valutazione della performance individuale ha le seguenti finalita:

e evidenziare |l
dellamministrazione;

e chiarire e comunicare cosa ci si attende in termini di risultati e di comportamenti;

contributo

dei  singoli

rispetto

agli  obiettivi

e supportare i singoli nel miglioramento delle proprie performance;

e valutare
dellAmministrazione;

e contribuire a creare un clima di collaborazione e favorire il senso di appartenenza

allAmministrazione;

le performance e comunicare i

risultatt e le

e premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti;
e promuovere una corretta gestione delle risorse umane.
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Il sistema di incentivazione dei ruoli direzionali in ACI si avvale degli schemi tipici del’lMBO
(Management By Objectives), in aderenza ai principi indicati nel D.Lgs. 286/1999 ed in
conformita alla L.150/2009.

Viene di seguito descritto il processo di misurazione e valutazione della performance
individuale a seconda dei diversi ruoli organizzativi.

A) MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL
SEGRETARIO GENERALE

La misurazione infrannuale ed a consuntivo degli obiettivi di performance individuale del
Segretario Generale, escluso il livello delle capacita manageriali, € effettuata dall’OIV che
riferisce al Presidente in caso di rilevanti scostamenti.

Per il monitoraggio infrannuale e utilizzata la relativa scheda riportata nell’allegato 10
(scheda di monitoraggio del SG).

La misurazione finale é effettuata dall’OIV attraverso la scheda in conformita all’allegato
11 (scheda di monitoraggio e valutazione finale del Segretario Generale).

Il Presidente in caso di rilevanti scostamenti rispetto ai comportamenti manageriali del
Segretario Generale, ne riferisce all’interessato ed al Comitato Esecutivo.

Il Comitato Esecutivo, sulla scorta della misurazione finale degli obiettivi effettuata dall’'OIV
e della proposta del Presidente relativa al livello di capacita manageriali espresso,
procede alla valutazione finale della performance individuale del Segretario Generale.

B) MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEl
DIRIGENTI DI I" FASCIA

La misurazione infrannuale della performance dei dirigenti di I* fascia, fatta eccezione per
i comportamenti manageriali, che sono monitorati dal Segretario Generale, e effettuata
dall’'OlV utilizzando la scheda riportata all’'allegato 10 (scheda di monitoraggio dei dirigenti
di i fascia)

La misurazione finale, per la parte di propria competenza, viene effettuata dallOIV
utilizzando la pertinente scheda di cui allallegato 11 (scheda di monitoraggio e
valutazione finale dei dirigenti di | fascia) .

La predetta scheda viene trasmessa al SG, il quale la integra con il livello di
conseguimento proposto per i comportamenti manageriali e con la proposta di valutazione
finale di cui alla sezione 4 della scheda. Il Segretario Generale invia della scheda come
sopra integrata all'OlV, che procede al conseguente inoltro al Comitato Esecutivo per le
determinazioni finali di competenza.

| comportamenti manageriali sono monitorati e valutati dal Segretario Generale.
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C) MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI
DIRIGENTI DI I FASCIA

La misurazione infrannuale della performance dei dirigenti di I fascia e effettuata
utilizzando la scheda di cui all’allegato 10.

Per la misurazione e valutazione finale si utilizza la scheda di cui all’allegato 11.

D) MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEI
PROFESSIONISTI

La misurazione infrannuale della performance dei professionisti e effettuata utilizzando la
relativa scheda di cui all’allegato 10 (scheda di monitoraggio dei professionisti).

Per la misurazione e valutazione finale si utilizza la corrispondente scheda di cui
all'allegato 11 (scheda di monitoraggio e di valutazione finale dei professionisti).

5.7 OBIETTIVI DI PERFORMANCE, ASSEGNAZIONE, MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DEL PERSONALE DELLE AREE DI CLASSIFICAZIONE

5.7.1 ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI

| Dirigenti di I" e lI" fascia, attraverso un processo a cascata, assegnano al personale
delle aree obiettivi di performance di team, sulla base dei seguenti elementi:

1. raggiungimento degli obiettivi di team anche riferiti a performance organizzativa
della struttura di appartenenza o di posizione organizzativa gestionale, di progetto o di
studio;

2. qualita del contributo assicurato alla performance dell'unita organizzativa di
appartenenza;

3. competenze dimostrate e comportamenti professionali ed organizzativi.

Gli obiettivi di perfomance di team sono assegnati anche avvalendosi di una procedura
informatica, utilizzando le schede di cui allallegato 12, nelle quali si riporta la
denominazione dell’attivita del gruppo di lavoro di riferimento ed i relativi obiettivi, indicatori
e target. Ad un unico obiettivo possono corrispondere anche piu indicatori (e target), cui e
assegnato il relativo peso percentuale.

Ogni scheda, a seguito di una fase di condivisione degli obiettivi assegnati, & sottoscritta
dal Dirigente e, per assegnazione, da ogni componente del team.

Firmando la scheda il dirigente diventa garante del procedimento e a fine anno assume di
fronte al team la responsabilita di verificare quale sia stato il reale impegno di flessibilita
ottenuto/conseguito per ognuno di loro.

Oggetto di misurazione e valutazione finale sono inoltre i comportamenti organizzativi, per
i quali si rimanda allallegato 13, definiti da piu descrittori, utili alla
misurazione/valorizzazione della flessibilita lavorativa del personale all’interno dei
team/strutture.
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In riferimento ai suddetti comportamenti organizzativi, durante la fase di assegnazione dei
relativi obiettivi, ogni dipendente dichiara il livello del proprio impegno annuale, attraverso
la compilazione di una scheda, allegato 14, consegnata congiuntamente all’allegato
13, nella quale sono riportati, per ogni comportamento, i livelli di contributo che si ritiene
possano essere messi in campo nel conseguimento degli obiettivi assegnati, determinati
da un peso diverso per area di appartenenza.

Il dirigente prende atto di quanto riportato nella suddetta scheda facendo apporre la firma
al dipendente.

| risultati di tale scheda non sono vincolanti ai fini della misurazione/valutazione finale, ma.
trattandosi dell’apporto al raggiungimento degli obiettivi del team, rappresenta uno
strumento di condivisione utile sia al dirigente dell'ufficio che al collaboratore quale stimolo
a mettere in campo i migliori talenti.

5.7.2 MISURAZIONE E VALUTAZIONE

In conformita con quanto definito nel paragrafo 5.6, il 30 giugno di ogni anno, il dirigente,
come conseguenza dell’osservazione costante, basata su una serie di dati e fatti, relativi
ad eventi significativi e definiti, dell’attivita di tutti i team e della prestazione di ogni
collaboratore, organizza, al fine di poter concordare eventuali correttivi, incontri di
monitoraggio:

v’ collettivi con i team, sugli obiettivi a ciascuno di questi assegnati;

v"individuali, sui comportamenti organizzativi espressi.

v
Al termine di questa fase di incontri, vengono compilate le schede (allegati 15 e 14b) di
misurazione di performance di team, attraverso [I'utilizzo della predetta procedura
informatica e di misurazione dei comportamenti messi in campo. Le schede sono firmate
dal Dirigente e rispettivamente da ogni componente del team e da ogni dipendente.

Il 30 settembre di ogni anno, il dirigente procede con il secondo monitoraggio delle attivita
dei team, attraverso la compilazione delle schede di cui all’allegato 15, secondo le fasi
sopra descritte.

Al termine di ogni anno il dirigente di riferimento procede con la misurazione/valutazione
della performance di team attraverso la compilazione della scheda di cui all’allegato 15,
riportando, nella colonna di testo “note”, eventuali considerazioni finali delle parti. La
scheda e firmata da ogni componente di team e dal dirigente.

In concomitanza si procede con la valutazione dei comportamenti organizzativi come di
seguito indicato:

ogni dipendente € valutato, attraverso la compilazione di una scheda di valutazione
(allegato 16) identica nei contenuti

1. dal proprio dirigente;

2. dai componenti del team dove esprime la massima percentuale di impegno
lavorativo, come rilevato dalla suddetta procedura informatica o, in alternativa, in
caso di particolari situazioni dettate da esigenze organizzative, dal personale della
struttura;

3. da se stesso.
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Il risultato della valutazione € determinato dal dirigente tenendo in debito conto delle
risultanze della scheda del team, compilata in forma anonima, nonché della scheda del
dipendente in autovalutazione.

Il risultato finale della valutazione e trasmesso al valutato ed € oggetto di confronto in
occasione del colloquio di feedback con il dirigente valutatore,

che consegna al valutato anche [I'esito della autovalutazione e della valutazione del
team/struttura; a seguito del predetto colloquio il dirigente pud confermare o modificare il
risultato delle schede.

Fatto 100 il totale dei pesi relativi ad ogni comportamento, per dare uniformita alla base di
calcolo utile a sviluppare gli algoritmi necessari alla valutazione, si attribuisce un valore
diverso ad ogni singolo comportamento in relazione allarea di appartenenza del
dipendente valutato. Nelllambito dell’area C, per la peculiarita del ruolo, &€ dato lo stesso
peso ad ogni comportamento, nel’ambito delle aree A e B, i pesi sono diversificati a
seconda del/i comportamento/i caratterizzante/i ciascuna delle due aree.

Agli obiettivi di performance di team €& attribuito un peso prevalente nella valutazione
complessiva.

Gli esiti della valutazione, con cadenza annuale, sono comunicati, entro il 30 gennaio di
ogni anno, attraverso la procedura informatica, alla Direzione Risorse Umane e Affari
Generali.

Il personale delle aree di Sede Centrale e valutato dal Dirigente di riferimento o, se in
staff, dal Direttore Centrale della Direzione/Servizio/Ufficio non incardinato, nonché, come
sopra descritto, dai componenti del team e in modalita autovalutazione.

Il dipendente destinatario di posizione organizzativa di polo funzionale e valutato dal
Dirigente di riferimento, da tutto il personale appartenente ai team del polo e da se stesso
in autovalutazione.

Il personale delle aree in servizio presso le Direzioni Compartimentali e valutato dal
Direttore compartimentale nonché dai componenti del team di riferimento e in modalita
autovalutazione.

Il personale delle Aree Metropolitane/Direzioni Territoriali € valutato dal dirigente
'area o la direzione di appartenenza, nonché dai componenti del team di riferimento e in
modalita autovalutazione.

Il personale delle Unita Territoriali & valutato dal dirigente territoriale competente per
area, che avra cura di sentire i singoli responsabili di struttura, nonché dai componenti del
team di riferimento e in autovalutazione.

| Responsabili di Struttura ed i Vicari sono valutati dal dirigente territoriale competente,
da tutto il personale dell’Ufficio e da loro stessi in autovalutazione.

31



VALUTATI

VALUTATORI

PERSONALE DI SEDE
CENTRALE

DIRIGENTE DI
RIFERIMENTO/DIRETTORE
CENTRALE (per il personale in
staff)

TUTTI I COMPONENTI
DEL TEAM

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE

PERSONALE DESTINATARIO DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA
DI POLO FUNZIONALE

DIRIGENTE DI
RIFERIMENTO/DIRETTORE
CENTRALE (per il personale in
staff)

TUTTI | COMPONENTI
DEI TEAM DEL POLO
FUNZIONALE

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE

PERSONALE DIREZIONI
COMPARTIMENTALI

DIRETTORE
COMPARTIMENTALE PER
AREA DI COMPETENZA

TUTTI | COMPONENTI
DEL TEAM

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE

PERSONALE DI AREA
METROPOLITANA/DIREZIONE
TERRITORIALE

DIRIGENTE DI RIFERIMENTO

TUTTI | COMPONENTI
DEL TEAM

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE

PERSONALE UFFICIO
TERRITORIALE

DIRIGENTE COMPETENTE PER
AREA (con il supporto
istruttorio del responsabile di
struttura/vicario)

TUTTI | COMPONENTI
DEL TEAM

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE

RESPONSABILE DI
STUTTURA/VICARIO

DIRIGENTE COMPETENTE PER
AREA

TUTTO IL PERSONALE
DELL'UFFICIO

SE STESSO IN
AUTOVALUTAZIONE
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In assenza o impedimento del dirigente di Il fascia, le funzioni di valutazione sono svolte
dal direttore di riferimento:

Il VALUTATORE (IN CASO DI

| VALUTATORE IMPEDIMENTO DEL |
VALUTATORE)
DIRIGENTE DI SEDE CENTRALE DI DIRETTORE DIREZIONE
UFFICIO INCARDINATO IN UNA CENTRALE
DIREZIONE
DIRETTORE CENTRALE DRUAG SEGRETARIO GENERALE

DIRETTORE CENTRALE/DIRETTORE
COMPARTIMENTALE/DIRIGENTE
SERVIZIO O UFFICIO NON
INCARDINATO

DIRETTORE CENTRALE DRUAG

DIRETTORE COMPARTIMENTALE

DIRIGENTE UFFICIO TERRITORIALE PER AREA DI COMPETENZA

5.8 RELAZIONE SULLA PERFORMANCE DELLA FEDERAZIONE ACI

A partire dal mese di gennaio successivo a quello di riferimento, si attiva il processo di
rendicontazione e valutazione finale.

Sulla scorta degli esiti delle valutazioni finali degli obiettivi di performance organizzativa
ed individuale riferiti al’lanno precedente, viene redatta la Relazione sulla performance che
evidenzia a consuntivo i risultati raggiunti dalla Federazione rispetto agli obiettivi
programmati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Il documento si compone di due parti: la prima €& descrittiva dello stato dell’organizzazione,
delle principali attivita svolte nell’anno, dei fatti piu significativi intervenuti e dei risultati di
performance raggiunti rispetto a quanto previsto nel Piano della Performance della
Federazione ACI, secondo quanto previsto dalle Linee guida emanate in materia.

La seconda parte descrive sinteticamente le attivita ed i principali risultati raggiunti dagli
AC, con particolare riguardo ai progetti locali da questi deliberati.

Il Consiglio Generale (o, su delega di questo, il Comitato Esecutivo) approva la Relazione
sulla Performance di Federazione.

Entro il termine del 30 giugno, la Relazione deve essere approvata, validata dall’'OIV e
pubblicata sul sito istituzionale e sul Portale della Performance del Dipartimento della
Funzione Pubblica.

Si rappresenta di seguito il flow chart del ciclo di pianificazione e programmazione e del
ciclo di budgeting.
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Pianificazione/Programmazione ANNO (n+1)
Misurazione e Valutazione ANNO (n -1) + Monitoraggio ANNO (n)

ICLO TRIENNALE DI PIANIFICAZIONE E PROGRAMMAZIONE PERFORMANCE ACI E CICLO DI BUDGET E DI REPORTING ECONOMICO

Pianificazione/Programmazione ANNO (n+2)
Misurazione e Valutazione ANNO (n) + Monitoraggio ANNO (n+1)

ANNO (n-1)
Mese Pianificazione/Programmazione ANNO (n)
Misurazione e Valutazione ANNO (n-2) + Monitoraggio ANNO (n-1)
o —————
I Conclusione processi di Misurazione DEFINIZIONE INDIRIZZI
Valutazione e Rendicontazione ANNO (n-2) STRATEGICI TRIENNALI
l (POSSONO ESSERE
— o o — — — — OGGETTO DI
INTEGRAZIONI/MODIFIC
APR HE NEL CORSO DEL
Per ANNG (n) TRIENNIO)

Generale strutture centrali con
indirizzi strategici e indicazioni procedurali per la
proposizione delle iniziative (progetti/processi)

1) Invio nota Segret:

= m mm o = = = o
Proposta di budget econom

I VALIDAZIONE DELLA RELAZIONE SULLA gestionale per strutture centrali
PERFORMANCE ANNO (n-2) I Per ANNO (n)
o __,

A) Monitoraggio ANNO I
I (n-1) AL 30/6 I

Per ANNO (n) I
2) Condivisione iniziative proposte e incon
tra le strutture e il Segretario Generale

- am = = o=

Proposta di budget investimenti

per strutture centrali
Per ANNO (n)

Per ANNO (n)
3) Strutture centrali propongono al Segretario Generale l
la versione definitiva dei progetti/processi

B) Monitoraggio ANNO
l (n-1) AL 30/9 I

Per ANNO (n)
4) Adozione degli obiettivi di Federazione e del
documento di "Programmazione ACI per il triennio

Predisposizione e
approvazione budget
annuale ANNO (n)

"

Per ANNO (n)
5) Segretario Generale trasmette alle strutture
centrali la “Programmazione ACI per il triennio ” e
ricl e la predisposizione dei Gantt

Assegnazione risorse
/budget di gestione
budget annuale ANNO (n)

Per ANNO (n)
6) ) Assegnazione obiettivi di PO e P! attraverso un processo a cascata dal Segretario
Generale alle strutture, ai dirigenti/responsabili e al persanale delle aree

Entro il 31/12 Convention del Segretario Generale per illustrare le iniziative pianificate

' C) Monitoraggio ANNO
| (n-1) AL31/12

Adozione del Piano Triennale della Performance della
Federazione ACl PER IL TRIENNIO (n}-(n+1)-(n+2)

- o

I Conclusione processi di Misurazione
l Valutazione e Rendicontazione ANNO (n-1) l

— e e o o o o

Per ANNO (n+1)
1) Invio nota Segretario Generale strutture centrali con indirizzi strategici e indicazioni
procedurali per la proposizione delle iniziative (progetti/processi)

-——--—--\

A) Manitoraggio

I VALIDAZIONE DELLA RELAZIONE SULLA I ANNO (n) AL 30/6

I PERFORMANCE ANNO (n -1)

I

Proposta di budget economico-
gestionale per strutture centrali
Per ANNO (n+1)

Per ANNO (n+1)
2) Condivisione iniziative proposte e incontri
tra le strutture e il Segretario Generale

Proposta di budget investimenti
per strutture centrali
Per ANNO (n+1)

Per ANNO (n+1)
3) Strutture centrali propongono al Segretario
Generale |a versione definitiva dei
progetti/processi

A) Monitoraggio
ANNO (n) AL 30/9

Per ANNO (n+1)
4) Adozione degli obiettivi di Federazione e del
documento di "Programmazione ACI per il
triennio”

Predisposizione e
approvazione budget
annuale

Per ANNO (n+1)
5) Segretario Generale trasmette alle strutture
centrali la “Programmazione ACI per il triennio
e richiede la predisposizione dei Gantt

Assegnazione risorse
/budget di gestione budget
annuale ANNO ANNO (n+1)

Per ANNO (n+1)
6) ) Assegnazione obiettivi di PO e Pl attraverso un processo a cascata dal Segretario
Generale alle strutture, ai dirigenti/responsabili e al personale delle aree

Entro il 31/12 Convention del Segretario Generale per illustrare le iniziative pianificate

I Federazione ACI PER IL TRIENNIO (n+1)-(n+2-(n+3) I

A) Monitoraggio
ANNO (n) AL 31/12

Adozione del Piano Triennale della Performance della

e — o - o —— o E—

Conclusione processi di Misurazione
Valutazione e Rendicontazione ANNO (n)

g -

I Per ANNO (n+2) I
1) Invio nota Segretario Generale strutture centrali con indirizzi strategici e indicazioni I
procedurali per la proposizione delle iniziative (progetti/processi)

—— e o = = o = = ==
VALIDAZIONE DELLA RELAZIONE SULLA A Monitoraggio
PERFORMANCE ANNO (n ) ANNO (n#1) AL 30/6
—e o o mm o oy ,______\

Per ANNO (n+2) I Proposta di budget economico-

gestionale per strutture centrali
2) Condivisione iniziative proposte e incontri
Per ANNO (n+2)
tra le strutture e il Segretario Generale

L I

I per strutture centrali I
l Per ANNO (n+2)

Per ANNO (n+2) l
3) Strutture centrali propongono al Segretario
Generale la versione definitiva dei l

progetti/processi AL )L
S ——
_________.‘a-—————-\

i1

B) Monitoraggio

Per ANNO (n+2)
degli obiettivi di Fed edel
documento di "Programmazione ACI per il I
triennio™

Predisposizione e I
approvazione budget annuale
ANNO (n+2} l

Jlm e ————

jr=====\

Assegnazione risorse /budget I
I digestione budget annuale
ANNO (n+2) I

Per ANNO (n+2)
5) Segretario Generale trasmette alle strutture
centrali la “Programmazione AC| per il triennio ” e
richiede la predisposizione dei Gantt I l

— — ——— —— — — -——— e o o

- — e o e o o o o o o o o o

Per ANNO (n+2)
6) ) Assegnazione obiettivi di PO e Pl attraverso un processo a cascata dal Segretario I
Generale alle strutture, ai dirigenti/responsabili e al personale delle aree

Entroil 31/12 Convention del Segretario Generale per illustrare le iniziative pianificate
——
C) Monitoraggio
Adozione del Piano Triennale della Performance della ANNO (n+1) AL 31/12
Federazione ACI PERIL TRIENNIO (n+2)-(n+3)-(n+4) l
— e s = = Em Em Em E=m E=m wf




6. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La normativa di cui al decreto legislativo 150/2009 prevede la procedura di conciliazione
finalizzata alla revisione del giudizio in presenza di eventuale istruttoria valutativa errata, o
non aderente ai parametri di misurazione.

In relazione agli esiti della valutazione finale della performance individuale € ammesso
ricorso tramite apposita procedura di conciliazione, secondo le modalitd di seguito
indicate.

Il procedimento di conciliazione si ispira ai principi del contraddittorio e della parita di
partecipazione.

La procedura di conciliazione si attiva con ricorso presentato dall’'interessato, qualora non
condivida in tutto o in parte la misurazione/valutazione finale ricevuta, inviando, entro Il
termine essenziale di 15 giorni dalla ricezione della scheda di misurazione/valutazione,
tramite posta elettronica al soggetto conciliatore e, per conoscenza, allOlV ed alla
Direzione Risorse Umane e Affari Generali, una motivata richiesta di revisione
evidenziando gli elementi utili a supporto della contestazione.

Per il personale dirigente, non & considerato ammissibile il ricorso per far valere elementi
documentali e informativi a supporto del raggiungimento degli obiettivi che il ricorrente, per
sua diretta responsabilita, abbia trasmesso tardivamente al soggetto misuratore/valutatore
nella fase di misurazione/valutazione e del quale lo stesso non abbia, quindi, tenuto conto.

Nei 5 giorni lavorativi successivi alla ricezione dellistanza, il conciliatore trasmette la
richiesta di riesame al valutatore, assegnandogli un termine massimo di 5 giorni lavorativi
dalla ricezione per I'invio di eventuali osservazioni ed ogni altro elemento utile.

Il conciliatore pud altresi acquisire negli stessi termini, presso altre strutture dell’Ente,
ulteriori elementi conoscitivi utili e puo disporre I'audizione anche congiunta del ricorrente
e del valutatore per l'acquisizione di informazioni orali. Di detta audizione & redatto
verbale.

Il conciliatore decide con provvedimento motivato da adottare entro 15 giorni lavorativi
dalla ricezione di osservazioni o dal contraddittorio e comunque non oltre 30 giorni
lavorativi dalla ricezione dell’istanza di revisione, salvo impedimento o giusta motivazione.

Il provvedimento, nei 3 giorni lavorativi dalla sua adozione, & comunicato in formato
elettronico al ricorrente e, per conoscenza, allOlV ed alla Direzione Risorse Umane e
Affari Generali

Qualora il soggetto conciliatore sia un organo collegiale e la valutazione riguardi |l
Segretario Generale, la dirigenza di | fascia ed i professionisti dell’area legale, la richiesta
di revisione e trasmessa all’OIV per la relativa attivita istruttoria; per quanto riguarda i
dirigenti di |l fascia e i professionisti dell’area tecnica e statistica, competente all'istruttoria
e la Direzione Risorse Umane e Affari Generali.
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Nei casi in cui il soggetto conciliatore € il Segretario Generale, la relativa istruttoria viene
effettuata dalla Direzione Risorse Umane e Affari Generali.

Segue tabella con I'indicazione dei soggetti interessati nel processo di conciliazione.

Ambito di Soggetti che Ambito di Soggetfl . Soggetti
. . ’ . valutatori di e .
misurazione misurano valutazione : . conciliatori
prima istanza
. Segretario
Segretario Generale/Dirigenti .
Generale/Dirigenti di | : T . Comitato .-
T o di | fascia/Dirigenti , Consiglio
fascia/Dirigenti di Il ol , . Esecutivo su
: . ) . di Il fascia con Generale
fascia con incarico di | , . A proposta OIV
fasci incarico di prima
ascia )
fascia
Dirigenti Servizi
Dirigenti Servizi Centrali/Dirigenti
Centrali/Dirigenti Uffici , Uffici Centrali di Il Segretario
. . Segretario .
Centrali di Il fascia non : fascia non Generale con
) T .. | Generale conil | . S I e
incardinati, Dirigenti di incardinati, Dirigenti | il supporto
: . . supporto della ) . :
Il fascia con incarico S di Il fascia con della Comitato
: Direzione : . T .
progettuale/studio, : incarico Direzione Esecutivo
S S ; Risorse Umane - :
Dirigenti di Il fascia . progettuale/studio, Risorse
e e Affari - g ;
strutture periferiche, Generali Dirigenti di Il fascia Umane e
Responsabili strutture periferiche, | Affari Generali
Automobile Club Responsabili
Automobile Club
- . Dirigente di |
D|r|ger_1te (_1| I fascia di
fascia di - . - e
- . . e Dirigenti Centrali di | riferimento,
Dirigenti Centrali di Il riferimento, . o .
- RO . Il fascia incardinati | Direttore del
fascia incardinati in Direttore del | . ~. . . - Servizi :
Direzioni/Servizi e Servizio in Direzion / S(_ar\(m ervizio Segretario
o S e Professionisti (sentito il Generale
Professionisti (sentito il . Do Coordinat
incardinati in Direzioni | Coordinatore incardinati in oordinatore
nel dei Direzioni nel caso dei
€ caso del Professionisti)
Professionisti)
Professionisti Area Segretario Professionisti Area Segretario Comitato
Legale Generale Legale Generale Esecutivo

Per il personale delle aree di classificazione, tenuto conto della natura compositiva della
procedura conciliativa, in caso di giudizio negativo espresso dal valutatore, si puo attivare
la relativa procedura, anche con I'eventuale presenza di un rappresentante sindacale,
tenendo conto della posizione funzionale del valutatore, come di seguito riportato:
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Soggetti

Ambltq di Sog_gettl che Ambito di valutazione valutgtorl di Sog_g!ettl _
misurazione misurano prima conciliatori
istanza

Personale in servizio
presso le Aree
Metropolitane/Direzioni/ | Dirigente Direttore Centrale

Uffici Territoriali di della Risorse Umane e
. - livello dirigenziale e le |struttura Affari Generali
Dirigenti di | o Direzioni
.| dill fascia a rezionm
Personale Aree di T Compartimentali
Classificazione cue Direttore Centrale
assegnato il di riferimento
personale Dirigente al :
. . ; (Segretario
Personale in servizio quale il
. .| Generale per le
presso strutture centrali | personale

risorse umane
assegnate al
Direttore Centrale)

assegnato

*khkkkkkkk

RIMODULAZIONE DELLA VALUTAZIONE INDIVIDUALE

Per il personale delle aree, nei 5 giorni lavorativi successivi alla sottoscrizione della
scheda di valutazione, il valutato ha la possibilita di instaurare un contraddittorio inviando
al soggetto valutatore una specifica richiesta di riesame, in cui siano indicate
analiticamente le osservazioni mosse al giudizio valutativo in riferimento ai singoli elementi
di valutazione. Il soggetto destinatario dell'istanza analizza le contestazioni convocando
entro e non oltre 3 giorni dal ricevimento dellistanza, il valutato. Nel caso in cui Il
disaccordo sulla valutazione persista ed il giudizio sulla stessa venga confermato, i
soggetti valutati possono attivare la conciliazione per la gestione del contraddittorio, nel
rispetto dei termini indicati per 'attivazione della procedura di conciliazione.
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7. STRUTTURA DEGLI AC

Ai sensi dello Statuto (artt. 45 e ss.), gli Organi degli AC sono costituiti dal’Assemblea dei
Soci, dal Consiglio Direttivo, dal Presidente. L’'organo di controllo interno € il Collegio dei
Revisori dei Conti, composto da tre revisori effettivi (di cui due nominati dallAssemblea
dellAC e uno dal Ministero delllEconomia e delle Finanze - MEF) e da un supplente
(nominato dal MEF).

Al vertice della struttura amministrativa di ciascun AC, si colloca il Direttore, nominato fra i
funzionari appartenenti ai ruoli organici del’ACI, con qualifica dirigenziale o destinatari di
posizione organizzativa, che assicura il necessario coordinamento e raccordo fra le
istanze centrali della Federazione e quelle locali dell’AC.

Per promuovere e coordinare al meglio interventi ed iniziative degli AC anche nei confronti
delle istituzioni regionali e locali, sono istituiti i Comitati Regionali, composti dai Presidenti
degli AC della Regione, alle cui riunioni partecipano con funzione consultiva i direttori
degli AC della Regione.

Le competenze dei Comitati Regionali sono stabilite dall’art. 58 dello Statuto.

8. CICLO DELLA PERFORMANCE DEGLI AC

La presente sezione descrive sinteticamente il ciclo della performance degli AC, che si
articola attraverso le seguenti fasi:

1) approvazione del documento “Piani e Progetti AC” articolato su base triennale, in linea
con gli indirizzi strategici di Federazione ed integrato con il ciclo di budget;

2) assegnazione degli obiettivi al direttore AC;

3) assegnazione degli obiettivi al personale delle aree;

4) recepimento degli elementi sull’organizzazione e sulle iniziative degli AC nel Piano
della Performance della Federazione ACI,

5) misurazione e valutazione delle performance dell’ AC e del Direttore;

6) misurazione e valutazione della performance del personale delle aree di
classificazione;

7) recepimento degli elementi conoscitivi sui risultati conseguiti dagli AC nella Relazione
sulla Performance della Federazione ACI.

8.1 APPROVAZIONE DEL DOCUMENTO PIANI E PROGETTI DI CIASCUN AC PER IL
TRIENNIO IN LINEA CON GLI INDIRIZZI STRATEGICI DI FEDERAZIONE ED
INTEGRATI CON I CICLI DI BUDGET

Il ciclo della pianificazione triennale di ciascun AC viene attivato su iniziativa del
Segretario Generale che, entro il mese di aprile dellanno precedente a quello di
riferimento, invia ai Direttori AC una nota tecnico-metodologica contenente gli indirizzi
strategici di Federazione ed ogni altro elemento utile ai fini della pianificazione operativa
ed al raccordo con la pianificazione ACI.
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Il Direttore avvia da subito il processo di analisi, valutazione ed elaborazione finalizzata
alla definizione del portafoglio di progetti ed iniziative di miglioramento ed efficientamento
dei processi gestiti, ai fini della redazione del documento “Piani e Progetti AC”

Per quanto riguarda la definizione di Progetto e di Processo si rinvia a quanto indicato
per 'ACI al paragrafo 5.2.1.

Gli AC sviluppano iniziative di miglioramento dei propri servizi e nuove progettualita locali
che integrano ed arricchiscono le iniziative dellACl, tenuto conto delle esigenze e delle
specificita della propria organizzazione, degli stakeholder e dell’'utenza di riferimento.

Nell’ambito della gestione del ciclo della performance, gli AC garantiscono:

e coerenza delle iniziative locali con le strategie ed i programmi deliberati a livello di
Federazione;

e coerenza con la programmazione economico-finanziaria, anche nel rispetto del
Regolamento di adeguamento ai principi generali di razionalizzazione e
contenimento della spesa adottato dal’AC

e integrazione tra gli ambiti relativi alla performance, alla qualita, alla trasparenza,

allintegrita e all’anticorruzione

digitalizzazione dei processi, ove possibile

sostenibilita informatica degli interventi previsti

pari opportunita ed assenza di discriminazioni

rispetto della normativa in materia di privacy anche mediante il supporto

specializzato del Data Protection Officer (DPO).

Nella fase di pianificazione, i Direttori Compartimentali possono attivare incontri di
condivisione e confronto con i Direttori AC in ambito regionale o pluriregionale, al fine di
assicurare il necessario coordinamento, sviluppare sinergie operative e promuovere la
realizzazione di progetti comuni tra piu AC efficientando gli apporti e favorendo la
riduzione dei costi.

Sulla base delle proposte formulate nellambito del processo di pianificazione della
Federazione, di cui al paragrafo 5.2, entro il mese di settembre il Segretario Generale
fornisce agli AC sintetiche indicazioni sulle iniziative programmate a livello di Federazione
che prevedono il coinvolgimento degli stessi AC o che possano comunque avere
incidenza sulla loro pianificazione locale.

Sulla scorta di tutti gli elementi come sopra descritti, il Consiglio Direttivo, su proposta del
Direttore, approva entro il mese di ottobre il documento “Piani e Progetti AC”.

Il Direttore utilizza il modello di cui all’allegato 17 (scheda di presentazioni progetto e
processi AC)

Il Consiglio Direttivo approva il budget annuale che contiene in allegato, in particolare, il
budget economico per il triennio di riferimento ed il piano degli indicatori e dei risultati
attesi di bilancio.

Entro i 5 giorni successivi allapprovazione da parte del Consiglio Direttivo, il Direttore
dellAC trasmette al Direttore Compartimentale di competenza il documento “Piani e
Progetti AC” . | progetti locali deliberati sono corredati dal relativo Gantt (allegato 5).
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Entro il 10 novembre, il Direttore Compartimentale invia al Segretario Generale, all'OIV
ed all'Ufficio Pianificazione la documentazione relativa alla programmazione degli AC del
territorio di riferimento, accompagnata da una propria relazione di analisi e valutazione,
comprensiva di uno schema di sintesi delle progettualita locali (allegato 18).

Tale documentazione viene sottoposta, su iniziativa del Segretario Generale, alle
valutazioni del Comitato Esecutivo per la verifica di coerenza ai sensi dell’art.9 del vigente
Regolamento interno della Federazione ACI.

L’OIV vigila sul corretto funzionamento dell'intero ciclo di gestione della performance degli
AC, con facolta di formulare agli stessi rilievi e richiedere integrazioni/modifiche ai
documenti predisposti, in coerenza con le vigenti disposizioni normative e con il presente
SMVP, nonché con facolta di segnalare al Presidente ed al Segretario Generale gli
eventuali disallineamenti rispetto allo stesso SMVP ed agli indirizzi strategici di
Federazione definiti a livello nazionale.

COERENZA FRA CICLO DELLA PERFORMANCE E CICLO ECONOMICO-
FINANZIARIO

La coerenza tra il ciclo della performance ed il ciclo economico-finanziario € garantita
attraverso:

e la preventiva verifica della coerenza tra le previsioni di budget e quelle di spesa
contenute negli atti di programmazione;

e ['approvazione da parte del Consiglio Direttivo del budget annuale e pluriennale e
del documento ““Piani e Progetti AC” nel mese di ottobre;

e la previsione nel budget (ex decreto MEF 27 marzo 2013) del Piano degli indicatori
e dei risultati attesi di bilancio, nel quale sono rappresentati gli stanziamenti
economico-finanziari in base alle priorita politiche;

e i provvedimenti di rimodulazione del budget in caso di variazioni al documento
“Piani e Progetti AC” che abbiano incidenza economico finanziaria;

e il monitoraggio dellandamento delle spese relative ai progetti;

e linserimento nel bilancio di esercizio del Rapporto sui risultati sulla base delle
priorita politiche (art.5 decreto MEF 27.03.2013).

8.2 ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI AL DIRETTORI AC

Conclusa la fase di programmazione di cui al punto precedente, entro i termini previsti con
'approvazione del Piano della Performance della Federazione, il Segretario Generale
assegna gli obiettivi di performance individuale al Direttore dell’AC, dirigente o titolare di
posizione organizzativa, utilizzando, in relazione al ruolo rivestito, la pertinente scheda
di cui all’allegato 19.

| criteri per la definizione degli obiettivi, degli indicatori e dei target sono quelli gia
esposti al paragrafo 4 cui si rimanda.

Le dimensioni che caratterizzano gli obiettivi di performance individuale del Direttore AC
concernono:
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1) risultati connessi agli obiettivi di realizzazione delle progettualita locali e/o di
miglioramento/efficientamento dei processi, e di equilibrio economico-finanziario dell’
AC;

2) risultati connessi agli obiettivi specifici della Federazione ACI cosi come deliberato
dagli Organi centrali;

3) risultati di altri obiettivi individuali;

4) comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi

Gli obiettivi riferiti ai punti 1) e 2) rappresentano gli obiettivi di performance
organizzativa dell’AC.

Nell’ambito degli obiettivi di performance individuale dei Direttori viene attribuito un peso
maggiore alla performance organizzativa del’AC diretto.

La declaratoria delle competenze manageriali/comportamenti organizzativi € riportata
nell’allegato 8 in relazione al ruolo ricoperto.

8.3 ASSEGNAZIONE OBIETTIVI AL PERSONALE DELLE AREE DI
CLASSIFICAZIONE DELL’AUTOMOBILE CLUB

In relazione all’assegnazione degli obiettivi di performance al personale delle aree di
classificazione si fa rinvio al paragrafo 5.7.

8.4 RECEPIMENTO DEGLI ELEMENTI SULL’ORGANIZZAZIONE E SULLE
INIZIATIVE DEGLI AC NEL PIANO DELLA PERFORMANCE DELLA FEDERAZIONE
ACI

Gli aspetti piu rilevanti riferiti all’organizzazione, alle risorse impegnate ed alle iniziative
programmate dagli AC, anche in sinergia con le strutture ACI, vengono sinteticamente
illustrati nel’apposita sezione del Piano della Performance della Federazione ACI, al fine
di assicurare la piu ampia conoscibilita nellinsieme delle iniziative nelle quali la
Federazione € impegnata a livello centrale e locale.

8.5 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DELL’'AC E DEL
DIRETTORE

PRINCIPI GENERALI

Nell’ambito degli Automobile Club la misurazione e valutazione della performance e volta
al miglioramento della qualita dei servizi offerti e dell’organizzazione. Il processo si svolge

secondo le modalita ed i tempi indicati nei Principi generali di cui al paragrafo 5.6.1 e
5.6.2.
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8.5.1 MISURAZIONE OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DELL’'AC

La misurazione della performance organizzativa del’AC viene effettuata dalla Direzione
Risorse Umane e Affari Generali alla data del 30 giugno, del 30 settembre; la valutazione
finale viene effettuata dall’OlV, alla data del 31 dicembre, avvalendosi delle risultanze
dell’attivita istruttoria svolta dalla Direzione Risorse Umane e Affari Generali.

La Direzione Risorse Umane e Affari Generali puo formulare osservazioni e rilievi
al’AC, segnalando eventuali criticita al fine di apportare i correttivi necessari. La relativa
comunicazione € inoltrata per conoscenza al Direttore Compartimentale competente.

8.5.2 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE DEL
DIRETTORE AC

Con la medesima tempistica prevista per la performance organizzativa, la Direzione
Risorse Umane e Affari Generali effettua il monitoraggio sui risultati relativi agli obiettivi
individuali del direttore AC, di cui al punto 3 del precedente paragrafo 8.2; la
misurazione/valutazione finale viene effettuata dal Segretario Generale con il supporto
della Direzione Risorse Umane e Affari Generali relativamente agli obiettivi individuali e
della Direzione Compartimentale competente per territorio per i comportamenti
manageriali/organizzativi.

Ambito di misurazione/
Soggetti che misurano e valutano gli obiettivi di performance individuale valutazione

Segretario Generale (sulla base delle risultanze della valutazione della
performance organizzativa del’AC, come rilevata dall’'OlV, e delle risultanze della
misurazione degli obiettivi individuali effettuata dalla Direzione Risorse Umane e Direttori AC

Affari Generali, nonche dei comportamenti manageriali/comportamenti

organizzativi rilevati dal Direttore Compartimentale competente)

Al fine dei monitoraggi intermedi della performance individuale del Direttore dell’ AC,
comprensiva anche degli obiettivi di performance organizzativa dell’Ente, & utilizzata la
scheda di cui agli allegati 20.

Per il monitoraggio e la valutazione finale a consuntivo e utilizzata la scheda di cui
all’allegato 21.

Al fine della predisposizione della documentazione utile alla valutazione finale
complessiva effettuata dal Segretario Generale, si procedera come segue:
e ['OlIV trasmette alla Direzione Risorse Umane e Affari Generali le risultanze della
valutazione della performance organizzativa dell’ AC;
e la Direzione Compartimentale competente per territorio trasmette alla Direzione
Risorse Umane e Affari Generali le risultanze della valutazione delle capacita
manageriali/organizzative.
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8.6 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE
DELLE AREE DI CLASSIFICAZIONE DELL’AUTOMOBILE CLUB

Il monitoraggio e la misurazione/valutazione finale della performance del personale delle
aree di classificazione viene effettuata dal Direttore dell’AC alla data del 30 giugno, del 30
settembre e del 31 dicembre.

Per la gestione del processo si rimanda a quanto descritto al paragrafo 5.7.

8.7 RECEPIMENTO DEGLI ELEMENTI CONOSCITIVI SUI RISULTATI CONSEGUITI
DAGLI AC NELLA RELAZIONE SULLA PERFORMANCE DELLA FEDERAZIONE ACI

A consuntivo delle attivita svolte nel corso dell’anno, nella Relazione sulla Performance
della Federazione ACI, nella specifica sezione dedicata agli AC, vengono sinteticamente
illustrate le risultanze delle iniziative poste in essere in ambito provinciale e locale, in base
alle risorse umane e finanziarie rilevate con riferimento a ciascun singolo AC.

9.VARIAZIONI ALLA PIANIFICAZIONE IN CORSO D’ESERCIZIO

A fronte di situazioni sopravvenute o imprevedibili o qualora intervengano modifiche
normative, che abbiano riflessi sulla pianificazione, possono essere presentate dal
Direttore dell’AC al Consiglio Direttivo le conseguenti proposte di variazioni.

Per variazioni si intendono proposte di modifica ad obiettivi, indicatori, target e tempi che
incidono sul documento “Piani e Progetti AC”, gia deliberato dal Consiglio Direttivo.

Le variazioni possono essere presentate non oltre il termine del 30 giugno dellanno di
riferimento. 1l termine €& prorogato al 30 settembre esclusivamente in relazione a
sopravvenute necessita connesse all’entrata in vigore di nuove disposizioni normative.

La richiesta di variazione e presentata dal Direttore utilizzando la relativa scheda di cui
all'allegato 9 con inoltro di una nota motivata e di apposita modulistica all’OlV. Qualora
'OIV esprima il proprio nulla osta, il Direttore sottopone al Consiglio Direttivo la delibera di
variazione. Qualora la variazione abbia riflessi sulle previsioni di entrata o di uscita degli
AC il Direttore propone contestualmente al Consiglio Direttivo il relativo provvedimento di
rimodulazione del budget.

La delibera di variazione viene tempestivamente trasmessa allOlV ed alla Direzione
Risorse Umane ed Affari Generali per gli adempimenti conseguenti, anche ai fini
dell’eventuale rimodulazione degli obiettivi di performance del’AC o del Direttore da parte
del Segretario Generale.

Le variazioni che incidono sui contenuti del Piano della Performance della Federazione
ACI sono comunicate anche all’Ufficio Pianificazione.
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10. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La normativa di cui al decreto legisiativo 150/2009 prevede la procedura di conciliazione

finalizzata alla revisione del giudizio in presenza di eventuale istruttoria valutativa errata, o
non aderente ai parametri di misurazione.

In relazione agli esiti della valutazione finale della performance individuale & ammesso

ricorso tramite apposita procedura di conciliazione, secondo le modalitd di seguito
indicate.

Il procedimento di conciliazione si ispira ai principi del contraddittorio e della parita di
partecipazione.

LLa procedura di conciliazione si attiva con ricorso presentato dall'interessato, qualora non
condivida in tutto o in parte la misurazione/valutazione finale ricevuta, inviando, entro il
termine essenziale di 15 giorni dalla ricezione della scheda di misurazione/valutazione,
tramite posta elettronica al Consiglio Direttivo dell’'Ente, una motivata richiesta di revisione
evidenziando gli elementi utili a supporto della contestazione.

Non & considerato ammissibile ricorso per far valere elementi documentali € informativi a
supporto del raggiungimento degli obiettivi che il ricorrente, per sua diretta responsabilita,
abbia ftrasmesso tardivamente al soggetto misuratorefvalutatore nela fase di
misurazione/valutazione e del quale lo stesso non abbia, quindi, tenuto conto.

Nei 5 giorni lavorativi successivi alla ricezione dell'istanza, il conciliatore trasmette la
richiesta di riesame al valutatore, assegnandogli un termine massimo di 5 giorni lavorativi
dalla ricezione per I'invio di eventuali osservazioni ed ogni altro elemento utile.

It conciliatore decide con provvedimento motivato da adottare entro 15 giorni lavorativi
dalla ricezione di osservazioni o dal contraddittorio e comunque non oltre — saivo
impedimento o giusta motivazione — entro 30 giorni lavorativi dalla ricezione dell'istanza di
revisione.

Il provvedimento, nei 3 giorni lavorativi dalla sua adozione, & comunicato in formato
elettronico al ricorrente.
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FEDERAZIONE ?

SCHEDA PROGETTO
° PRIORITA' POLITICA
Q
o
g AREA STRATEGICA
g3
o [ouTcomE |INDICATORI DI OUTCOME
E7Q  [STAKEWOLDER
o
< DENOWMINAZIONE DEL PROGETTO -
3 Anno/i
SI PROPONE COME OBIETTIVO SPECIFICO DI | s m No m

Descrizione del progetto e indicazione obiettivi operativi
(Per i progetti in prosecuzione descrivere i risultati conseguiti nelle annualita precedenti)

Risultati da conseguire

UNITA' ORGANIZZATIVA TITOLARE

CAPO PROGETTO

UNITA' ORGANIZZATIVE INTERNE E ALTRE STRUTTURE COINVOLTE (CONTRIBUTOR)

RISORSE UMANE IMPIEGATE (indicare il numero e la relativa qualifica)

DURATA

RIQUADRO A) DA COMPILARE SOLO PER | PROGETTI PROPOSTI COME OBIETTIVI SPECIFICI DI FEDERAZIONE

FONTI PER LA MISURAZIONE TARGET TARGET TARGET
INDICATORI DI MISURAZIONE PROGETTO DELL'INDICATORE BASELINE 1 ANNO 1| ANNO I ANNO
RIQUADRO B) DA COMPILARE SEMPRE
INDICATORI UNITA' DI MISURAZIONE PROGETTO FONTI PER LA MISURAZIONE BASELINE TARGET TARGET TARGET
ORGANIZZATIVA TITOLARE DELL'INDICATORE 1 ANNO I ANNO 1l ANNO
RIQUADRO C) DACOMPILARE IN CASO DI COINVOLGIMENTO DI ALTRE UNITA' ORGANIZZATIVE
INDICATORI UNITA' DI MISURAZIONE PROGETTO FONTI PER LA MISURAZIONE BASELINE TARGET TARGET TARGET
ALTRE UNITA' DELL'INDICATORE | ANNO I ANNO 1 ANNO
BUDGET PROGETTO
BUDGET ECONOMICO
COSTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
RICAVI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
BUDGET DEGLI INVESTIMENTI
INVESTIMENTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
DISINVESTIMENTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore

All 1.



SCHEDA ATTIVITA'-OBIETTIVO

PRIORITA’ POLITICA

©

Q

g

£ AREA STRATEGICA

Z3

I >  |oUTCOME |INDICATORI DI OUTCOME

Ed STAKEHOLDER

o

[}

3 DENOMINAZIONE DEL PROCESSO .

3 Anno/i
SI PROPONE COME OBIETTIVO SPECIFICO DI
FEDERAZIONE ? |S’ o N @

Descrizione del processo e indicazione obiettivi operativi
(Per i processi in prosecuzione descrivere i risultati conseguiti nelle annualita precedenti)

Risultati da conseguire

UNITA' ORGANIZZATIVA TITOLARE

UNITA' ORGANIZZATIVE INTERNE E ALTRE STRUTTURE COINVOLTE (CONTRIBUTOR)

RISORSE UMANE IMPIEGATE (indicare il numero e la relativa qualifica)

DURATA
RIQUADRO A) DA COMPILARE SOLO PER | PROCESSI PROPOSTI COME OBIETTIVI SPECIFICI DI FEDERAZIONE
FONTI PER LA MISURAZIONE TARGET TARGET TARGET
INDICATORI DI MISURAZIONE PROCESSO DELL'INDICATORE BASELINE 1 ANNO 1| ANNO I ANNO
RIQUADRO B) DA COMPILARE SEMPRE
INDICATORI UNITA' DI MISURAZIONE PROCESSO FONTI PER LA MISURAZIONE BASELINE TARGET TARGET TARGET
ORGANIZZATIVA TITOLARE DELL'INDICATORE 1 ANNO I ANNO 1l ANNO
RIQUADRO C) DACOMPILARE IN CASO DI COINVOLGIMENTO DI ALTRE UNITA' ORGANIZZATIVE
INDICATORI UNITA' DI MISURAZIONE PROCESSO FONTI PER LA MISURAZIONE BASELINE TARGET TARGET TARGET
ALTRE UNITA' DELL'INDICATORE | ANNO I ANNO 1 ANNO
BUDGET PROCESSO
BUDGET ECONOMICO
COSTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
RICAVI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
BUDGET DEGLI INVESTIMENTI
INVESTIMENTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
DISINVESTIMENTI
El WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
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e Scheda per richiesta di

moaecwaraia VISTO di preventiva verifica di fattibilita

Titolo del Progetto

Importante : il visto non sara apposto sulle schede per le quali non risulti compilata almeno una voce della
sezione A ed almeno una voce della sezione B.

Sezione A

Descrizione del grado di necessita

A1 Necessita in base a norma di legge
Il Progetto & necessario in quanto adempimento di legge

si O no [
In caso di risposta affermativa, specificare gli estremi del provvedimento legislativo che rende
necessario il Progetto:

Specificare le conseguenze previste da tale provvedimento legislativo (ad es: sanzioni) in caso di
mancata esecuzione del progetto:

A2 Necessita in base ad accordi con soggetti terzi

Il Progetto & necessario in quanto adempimento di accordi contrattuali con soggetti terzi

si O no

In caso di risposta affermativa, specificare il soggetto terzo (es.: Ministero o altre amministrazioni)
e gli estremi dell’accordo che rende necessario il Progetto.

Specificare le conseguenze previste da tale accordo in caso di mancata esecuzione del progetto:

A3 Ottimizzazione organizzativa
Se si ritiene che il Progetto sia opportuno in quanto consente miglioramenti organizzativi nella
esecuzione dei processi e nella erogazione dei servizi, farne di seguito una breve descrizione:

A4 Nuovo servizio
Se si ritiene che il Progetto sia opportuno al fine consente di erogare nuovi servizi, farne di
seguito una breve descrizione:

A5 Altro

Spazio riservato ad eventuali ulteriori considerazioni utili, non rientranti nella casistiche precedenti.
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Sezione B

Descrizione dei benefici attesi

B1 Benefici economici
Se si prevede che il Progetto abbia ritorni economici, indicarne I'entita stimata:

- maggiori entrate dovute a:

per un importo stimato pari a:

- riduzioni di spese dovute a:

per un importo stimato pari a:
B2 Miglioramento della produttivita

Se si prevede che il Progetto consentira il miglioramento della produttivita, relativa sia alle risorse
umane o strumentali, indicare I'entita stimata:
D NON si prevede una riduzione delle risorse impiegate

D NON si prevede un incremento del prodotto/servizio erogato
B3 Miglioramento organizzativo
Se si ritiene che il Progetto consentira di migliorare la gestione dei processi organizzativi
farne una breve descrizione:
B4 Benefici per l'utente
Se si ritiene che il Progetto arrechera beneficio al cittadino o all’'utente dei prodotti/servizi, farne
una breve descrizione:
B5 Ritorno d'immagine
Se si ritiene che il Progetto migliorera I'immagine dell’Ente verso I'esterno, specificarne i motivi:

e i soggetti presso i quali si ritiene che tale miglioramento avra effetto.
AZIENDE, PPAA

Sezione C

Visto DSII

In considerazione delle informazioni sopra riportate, la Direzione Sistemi Informativi e Innovazione

O appone

O non appone
il visto di preventiva verifica di fattibilita Visto DSII

Il Direttore
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SCHEDA TECNICO-INFORMATICA - PROGETTO ANNO

Titolo del progetto

Tipo di progetto

Struttura proponente

Strutture interessate

Descrizione della soluzione tecnica

Descrizione della tecnologia prescelta

Costo della soluzione

Fattibilita tecnica

Livello di rischio della tecnologia

Sicurezza

Innovazione tecnologica

Sinergie

Impatti organizzativi

Documenti allegati

Visto Direzione proponente

Data
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All. 4

PRIORITA'
POLITICA/
MISSIONE

AREA
STRATEGICA

OBIETTIVO

OBIETTIVI SPECIFICI DI FEDERAZIONE TRIENNIO...

RISORSE UMANE

INDICATORI

BASELINE

| Anno

TARGET TRIENNALE

Peso % del |
Anno

Il Anno

Il Anno




GANTT

Obiettivi operativi

Step di realizzazione
(azioni, dati ed elementi
oggettivi e misurabili)

Strutture Competenti

Gen

Feb

Mar

Apr
Giu

Lug

Ago
Set

Ort

Nov

Dic

Indicatore di
misurazione

Target

FIRMA CAPO PROGETTO

FIRMA STRUTTURE COMPETENTI
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SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

ANNO

Direzione Centrale / Servizio / Ufficio / Aree professionali:

C o - Peso % (di .
Obiettivi riferiti alle progettualita cluster) Indicatore Fonte Target assegnato
%
%
%
Obiettivi riferiti al miglioramento/efficientamento dei Peso % (di .
. = Indicatore Fonte Target assegnato
processi e della qualita cluster)
%
%
100%

Totale

Data e firma del dirigente
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SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

ANNO

Direzione Compartimentale: |

Obiettivi collegati alle progettualita |Peso % (di cluster) Indicatore Fonte Target assegnato
Obiettivi riferiti al
miglioramento/efficientamento dei |Peso % (di cluster) Indicatore Fonte Target assegnato

processi e della qualita

TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

All. 6



All. 6

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

ANNO

Area Metropolitana/Direzione Territoriale di

Peso %

Obiettivi di qualita (di cluster) Indicatore Fonte Target assegnato

Obiettivi collegati alla gestione Reso % Indicatore Fonte Target assegnato
(di cluster)

TOTALE 100%

Data e firma del dirigente




SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE SEGRETARIO GENERALE |ANNO
Cognome : Nome :
A B C D E [ F G

Peso relativo | Peso

Obiettivi connessi agli obiettivi specifici di

Federazione

Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale

Comportamenti manageriali 30% Livello competenza attesa Livello competenza finale

Relazioni e networking

Leadership

Pianificazione e controllo

TOTALE 100%

Data e firma del Segretario Generale

All. 7



All. 7

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENTI I* FASCIA ANNO
U.O. DI RIFERIMENTO:
Cognome : Nome :
A B C D E F G
Peso relativo Peso
Obiettivi di performance organizzativa della struttura di
diretta responsabilita
come da scheda performance organizzativa 100%
Obiettivi connessi agli obiettivi specifici di Federazione
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale

Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi 30%

Livello comportamento| Livello comportamento
atteso finale

TOTALE 100%

Data e firma del dirigente




All. 7

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENTI lI* FASCIA ANNO
U.O. DI RIFERIMENTO :
Cognome : Nome :
A B C D E F G
Peso relativo Peso

Obiettivi di performance organizzativa della struttura di
diretta responsabilita

come da scheda performance organizzativa 100%

Obiettivi connessi alla performance organizzativa della
Direzione/Servizio di appartenenza*

Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale

Livello comportamento| Livello comportamento

Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi 30% .
atteso finale

TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

* solo per le strutture incardinate in Direzioni/Servizi




All. 7

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENTI CON INCARICO PROGETTUALE O DI STUDIO ANNO
Cognome : Nome :
A B C D E F G
Peso relativo Peso
Obiettivi connessi agli obiettivi specifici di Federazione
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi 30% HIVEND CEIRRITEEIE) (720 co'mportamento
atteso finale
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente




All. 7

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRIGENTE AREA METROPOLITANA/ DIREZIONE TERRITORIALE ANNO
U.O. DI RIFERIMENTO :
Cognhome : Nome :
A B C D E F G
Peso relativo Peso
Obiettivi connessi agli obiettivi di performance organizzativa
della struttura di diretta responsabilita
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi 30% LIVELD GEMTYEENTIETI) | $750 com portamento
atteso finale
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente




All. 7

SCHEDA ASSEGNAZIONE OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE PROFESSIONISTI |[ANNO
AREA PROFESSIONALE :
Coghome : Nome :
A B C D E F G
Peso relativo Peso
Obiettivi connessi agli obiettivi di performance organizzativa
dell'area di appartenenza
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi 30% LIVELD GEMTYEENTIETI) | $750 com portamento
atteso finale
TOTALE 100%

Data e firma del professionista




Segretario Generale

COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

Relazioni e networking

Gestione di reti relazionali

> Saper individuare i complementor, organismi esterni e istituzioni per nuove sinergie o per rilanciare contatti gia esistenti
> promuovere una rete di contatti istituzionali finalizzati alla creazione di partnership per realizzare servizi comuni nell'interesse del
cittadino/cliente, nonché eventi per lo sviluppo dellimmagine dell’Ente sia a livello nazionale che internazionale

Leadership

Autorevolezza e
capacita di mediazione

> saper condividere con autorevolezza la propria visione, i risultati e le strategie del’Ente con i collaboratori

> delegare le attivita il cui governo non risulti strategico in relazione agli obiettivi prefissati

> guidare i collaboratori nella condivisione e nel perseguimento della mission aziendale

> riconoscere nei collaboratori diretti il trait-d’'union tra il contesto operativo interno e le decisioni strategiche contestualizzandole agli
scenari esterni

Pianificazione e controllo

Gestione management

> saper diffondere nell'organizzazione la cultura della pianificazione e del controllo come modello manageriale per conseguire risultati
coerenti con gli indirizzi strategici definiti dal’Assemblea
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Dirigente | e Il fascia sede centrale

COMPORTAMENTI E

COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

Orientamento al risultato

Efficienza operativa

> Organizzare il lavoro delle risorse umane attraverso un'efficiente distribuzione dei compiti volti al raggiungimento del risultato
> rispettare tempi e scadenze, anche in relazione alle riunioni degli Organi, ed ottimizzare le modalita operative

> impiegare le risorse finanziarie, ove assegnate, ed esercitare i poteri di spesa anche realizzando economie di gestione

> puntuale riscontro alle circolari

Innovazione

> proporre, condividere, realizzare nuove soluzioni e processi
> gestire il cambiamento organizzativo, gestionale e/o tecnologico compatibilmente con le risorse disponibili

> affrontare situazioni nuove e non preventivamente pianificate, gestire eventuali emergenze, con orientamento alla risoluzione del
problema

Gestione di reti relazionali

§ Problem solving > aggregare ed analizzare dati ed informazioni, valorizzando e verificando I'esattezza dei contenuti in base alle fonti e pervenire a
wi conclusioni concrete ed efficaci (riorganizzazione delle attivita, proposte di innovazione/semplificazione, etc.)
&
i > Rispetto della tempistica per gli adempimenti in tema di performance, budget e bilancio
> programmare e pianificare obiettivi e relativi piani di azione coerenti con le priorita politiche, anche raccordandosi sinergicamente con
Pianificazione altre strutture dell'Ente ed in funzione di supporto agli Organi
> gestire eventuali progetti (piani di azione, Gantt, verifiche periodiche dello stato di avanzamento)
Organizzazione e controllo > capacita di organizzare e programmare eventuali interventi di ripianificazione, con conseguente eventuale revisione degli obiettivi
. . > controllare periodicamente i risultati e I'andamento delle attivita svolte, anche monitorando I'utilizzo del budget eventualmente
Monitoraggio
assegnato
Sinergie di gruppo > integrare persone e processi, ottimizzare i risultati
Autorevolezza e > capacita di costituire un punto di riferimento, essere in grado di fornire modelli, rafforzare la credibilita, orientare i comportamenti in
Leadership capacita di mediazione |un clima di fiducia, risolvere conflitti reali e prevenire quelli potenziali
> favorire la condivisione degli obiettivi e coinvolgere le risorse
Conoscenza e valutazione |> attribuire compiti ed incarichi a fronte delle competenze ed attitudini delle risorse e prevenire l'insorgere di conflitti, assicurando un
dei collaboratori adeguato livello di benessere organizzativo
Gestione e sviluppo delle risorse > capacita di valutare il personale attraverso valutazioni differenziate
umane > individuare percorsi formativi e/o di aggiornamento, anche autogestiti, compatibilmente con le risorse economiche, per stimolare e
E Orientamento alla crescita fornirg ai co!labqrqtori opportunita di f:res.cita.prqf.essionale
w > attribuire livelli di delega congruenti agli obiettivi
E > valorizzare i contributi forniti dai collaboratori
U;J > valorizzare la comunicazione, curare i rapporti interpersonali e rendere efficaci gli scambi informativi
2 Orientamento all'utenza |> utilizzare indagini di customer satisfaction ed altri strumenti per I'ascolto delle esigenze e la rilevazione del livello di soddisfazione
E interna ed esterna dell'uten'za mterng ed esterna. o . ' o o o
> recepire le esigenze degli utenti interni ed esterni per migliorare le attivita svolte e promuovere azioni finalizzate al loro
soddisfacimento
Relazioni > attivare, sviluppare e mantenere reti di contatti interfunzionali e/o interistituzionali

> integrare le attivita operative della propria unita organizzativa con quelle di altre strutture delllAmministrazione in funzione del
raggiungimento degli obiettivi

> collaborare con altre PA, soggetti pubblici e privati per il raggiungimento di obiettivi comuni, con particolare attenzione alle modalita
del coinvolgimento ed alle soluzioni proposte

> partecipare a programmi e progetti in partnership con altri soggetti pubblici e privati

All. 8



Dirigente | e Il fascia sede centrale

COMPORTAMENTI E
COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

LEGAL POLICY

RESPONSABILITA' DIRIGENZIALI
(Aggiornati al 22.9.2018)

Responsabilita

Costituiscono elementi per la valutazione della performance dirigenziale:

1) la violazione del dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard quantitativi e
qualitativi fissati dall'amministrazione (art.21, comma 1 bis del DIgs.165/2001)

2) la violazione di disposizioni imperative riguardanti l'assunzione o I'impiego di lavoratorl (art. 36, comma 5 del D.Igs. 165/2001)

3) la mancata o tardiva emanazione del provvedimento (art. 2, comma 9 della L. 241/90)

4) la semplificazione dell'accesso degli utenti in particolare delle persone con disabilita’ agli strumenti informatici (art. 4 della legge 4
gennaio 2004)

5) l'utilizzo di modalita' di comunicazione diverse da quelle telematiche comunicate dal cittadino (art. 3 bis, comma 4 del D.Igs. 82/2005)
6) la mancata comunicazione degli elementi necessari al completamento dell'Indice secondo le indicazioni dell'Agid (art. 6 ter, comma 3
del D.Igs. 82/2005)

7) la mancata attuazione del Cad ai sensi dell'art. 12, comma 1 ter del D.Igs. 82/2005

8) le attivita' volte a garantire l'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 52, comma 4 del D.Igs.
82/2005)

9) il rispetto del termine di 30 giorni per la conclusione dei procedimenti amministrativi di competenza delle amministrazioni statali e
degli enti pubblici nazionali (art. 7, comma 2 L. 69/2009), (art.2, comma 9 e art. 20, comma 5 L. 241/90)

10) la pubblicazione dei dati sui siti istituzionali (art.32, comma 1 L. 69/2009)

11) le attivita' volte a garantire I'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 9, comma 9 D.Igs 1
dicembre 2012, n. 179)

12) l'inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla hormativa vigente (art. 46, commi 1 e 2 del D.Igs 33/2013)

13) la mancata registrazione sulla piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni, predisposta dal
Ministero dell'economia e delle finanze - Dipartimento della ragioneria generale dello Stato (art. 7, commi 2 e 4 bis D.I. 8 aprile 2013, n.
35).

Nota : &' fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato al dirigente in caso :

1) di irregolarita’ nell'utilizzo del lavoro flessibile (ai sensi dell'art.36 comma 5 quater del DIgs.165/2001),
2) di stipula di contratti di consulenza in casi diversi da quelli previsti dalla norma (ai sensi dell'art.7 comma 5 del Digs.165/2001),
3) di concorso alla mancata adozione del Piano della Performance (ai sensi dell'art.10 del D.lgs. 150/2009)

All. 8



All. 8

Dirigenti Area Metropoltana /Direzione Territoriale

COMPORTAMENTI E

COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

Orientamento al risultato

Efficienza operativa

> Organizzare il lavoro delle risorse umane attraverso un'efficiente distribuzione dei compiti volti al raggiungimento del risultato
anche sulla base delle indicazioni delle competenti strutture centrali

> impiegare le risorse finanziarie, ove assegnate, ed esercitare i poteri di spesa anche realizzando economie di gestione

> puntuale riscontro alle circolari

Innovazione

> proporre, condividere, realizzare nuove soluzioni e processi orientati alla qualita dei servizi erogati
> gestire il cambiamento organizzativo, gestionale e/o tecnologico compatibilmente con le risorse disponibili

> affrontare situazioni nuove e non preventivamente pianificate, gestire eventuali emergenze, con orientamento alla risoluzione del

> . problema
5 Problem solving . L - . - \ . . ) .
> > aggregare ed analizzare dati ed informazioni, valorizzando e verificando l'esattezza dei contenuti in base alle fonti e pervenire a
g conclusioni concrete ed efficaci (riorganizzazione delle attivita, proposte di innovazione/semplificazione, etc.)
m
w > rispettare tempi e scadenze, anche sulla base delle indicazioni delle strutture centrali, ed ottimizzare le modalita operative
Pianificazione > programmare e pianificare interventi coerenti alla funzionalita dell'Ufficio
> proporre, nell'lambito delle proprie competenze, ogni iniziativa utile al miglioramento della qualita dei servizi erogati ed al
soddisfacimento dell'utenza
Organizzazione e controllo
Monitoraggio > controllare periodicamente finalita, risultati delle attivita svolte, anche monitorando I'utilizzo del budget eventualmente assegnato
Sinergie di gruppo > integrare persone e processi, valorizzare i contributi, ottimizzare i risultati
Autorevolezza e > capacita di costituire un punto di riferimento, essere in grado di fornire modelli, rafforzare la credibilita, orientare i comportamenti
Leadership capacita di mediazione |in un clima di fiducia, risolvere conflitti reali e prevenire quelli potenziali
> favorire la condivisione degli obiettivi e coinvolgere le risorse
Conoscenza e valutazione |> attribuire compiti ed incarichi a fronte delle competenze ed attitudini delle risorse, assicurando un adeguato livello di benessere
dei collaboratori organizzativo , o ,
. . . > capacita di valutare il personale attraverso valutazioni differenziate
- Gestione e sviluppo delle risorse
E e > proporre percorsi formativi e/o di aggiornamento, anche autogestiti, per stimolare e fornire ai collaboratori opportunita di crescita
= . .. |professionale
™= Orientamento alla crescita Lo T,
w > attribuire livelli di delega congruenti agli obiettivi
=
o . —— . — . — — —
% > valorizzare la comunicazione, curare i rapporti interpersonali e rendere efficaci gli scambi informativi
w . . > recepire le esigenze degli utenti interni ed esterni per migliorare le attivita svolte e promuovere azioni finalizzate al loro
Orientamento all'utenza ; )
. soddisfacimento
interna ed esterna L P - \ e
> costituire il punto di riferimento sul territorio per l'utenza e le istituzioni
Relazioni

Gestione di reti relazionali

> attivare, sviluppare e mantenere reti di contatti interfunzionali e/o interistituzionali

> collaborare con altre PA, soggetti pubblici e privati per il raggiungimento di obiettivi comuni, con particolare attenzione alle
modalita del coinvolgimento ed alle soluzioni proposte

> partecipare a programmi e progetti in partnership con altri soggetti pubblici e privati




All. 8

Dirigenti Area Metropoltana /Direzione Territoriale

COMPORTAMENTI E
COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

LEGAL POLICY

RESPONSABILITA'
DIRIGENZIALI
(Aggiornati al 22.9.2018)

Responsabilita

Costituiscono elementi per la valutazione della performance dirigenziale:

1) la violazione del dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard quantitativi e qualitativi
fissati dal'amministrazione (art.21, comma 1 bis del DIgs.165/2001)

2) la violazione di disposizioni imperative riguardanti l'assunzione o I'impiego di lavoratorl (art. 36, comma 5 del D.Igs. 165/2001)

3) la mancata o tardiva emanazione del provvedimento (art. 2, comma 9 della L. 241/90)

4) la semplificazione dell'accesso degli utenti in particolare delle persone con disabilita’ agli strumenti informatici (art. 4 della legge 4 gennaio
2004)

5) l'utilizzo di modalita’ di comunicazione diverse da quelle telematiche comunicate dal cittadino (art. 3 bis, comma 4 del D.Igs. 82/2005)

6) la mancata comunicazione degli elementi necessari al completamento dell'lndice secondo le indicazioni dell'Agid (art. 6 ter, comma 3 del
D.Igs. 82/2005)

7) la mancata attuazione del Cad ai sensi dell'art. 12, comma 1 ter del D.Igs. 82/2005

8) le attivita' volte a garantire I'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 52, comma 4 del D.Igs. 82/2005)
9) il rispetto del termine di 30 giorni per la conclusione dei procedimenti amministrativi di competenza delle amministrazioni statali e degli enti
pubblici nazionali (art. 7, comma 2 L. 69/2009), (art.2, comma 9 e art. 20, comma 5 L. 241/90)

10) la pubblicazione dei dati sui siti istituzionali (art.32, comma 1 L. 69/2009)

11) le attivita' volte a garantire I'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 9, comma 9 D.Igs 1 dicembre
2012, n. 179)

12) l'inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente (art. 46, commi 1 e 2 del D.Igs 33/2013)

13) la mancata registrazione sulla piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni, predisposta dal Ministero
dell'economia e delle finanze - Dipartimento della ragioneria generale dello Stato (art. 7, commi 2 e 4 bis D.I. 8 aprile 2013, n. 35).

Nota : &’ fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato al dirigente in caso :

1) di irregolarita’ nell'utilizzo del lavoro flessibile (ai sensi dell'art.36 comma 5 quater del Digs.165/2001),

2) di stipula di contratti di consulenza in casi diversi da quelli previsti dalla norma (ai sensi dell'art.7 comma 5 del DIgs.165/2001),
3) di concorso alla mancata adozione del Piano della Performance (ai sensi dell'art.10 del D.Igs. 150/2009)




Dirigente Automobile Club

COMPORTAMENTI E

COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

Orientamento al risultato

Efficienza operativa

> Organizzare il lavoro delle risorse umane attraverso un'efficiente distribuzione dei compiti volti al raggiungimento del risultato
> rispettare tempi e scadenze, anche in relazione alle riunioni degli Organi ACI ed AC, ed ottimizzare le modalita operative

> impiegare le risorse finanziarie ed esercitare i poteri di spesa anche realizzando economie di gestione

> puntuale riscontro alle circolari

Innovazione

> proporre, condividere, realizzare nuove soluzioni e processi
> gestire il cambiamento organizzativo, gestionale e/o tecnologico compatibilmente con le risorse disponibili

> affrontare situazioni nuove e non preventivamente pianificate, gestire eventuali emergenze, con orientamento alla risoluzione del

Gestione di reti relazionali

>
) . roblema
4 Problem solving P . . . - . o , . . . .
wi > aggregare ed analizzare dati ed informazioni, valorizzando e verificando I'esattezza dei contenuti in base alle fonti e pervenire a|
E conclusioni concrete ed efficaci
r
w
> Rispetto delle modalita e della tempistica previste per la gestione del ciclo della performance
> programmare e pianificare obiettivi e relativi piani di azione coerenti con le priorita politiche ACI, anche raccordandosi con le
Pianificazione strutture ACI ed in funzione di supporto agli Organi
> gestire eventuali progetti (piani di azione, Gantt, verifiche periodiche dello stato di avanzamento)
Organizzazione e controllo > organizzare e programmare eventuali interventi di ripianificazione, con conseguente eventuale revisione degli obiettivi
Monitoraggio > controllare periodicamente finalita, risultati e I'andamento delle attivita svolte, monitorando I'utilizzo del budget disponibile
Sinergie di gruppo > integrare persone e processi, ottimizzare i risultati
Autorevolezza e > capacita di costituire un punto di riferimento, essere in grado di fornire modelli, rafforzare credibilita, orientare i comportamenti in un
Leadership capacita di mediazione |clima di fiducia, risolvere conflitti reali e prevenire quelli potenziali
> capacita di costituire un punto di riferimento, essere in grado di fornire modelli, rafforzare la credibilita, orientare i comportamenti con
. fiducia, coinvolgere le risorse in funzione del raggiungimento degli obiettivi, risolvere conlflitti reali e potenziali, assicurando un
Conoscenza e valutazione . ge A ggiung 9 P
. < adeguato livello di benessere organizzativo
dei collaboratori s ) L . o . -
Gesti i delle ri > capacita di responsabilizzare le persone fissando standard e criteri di verifical
- CRULh2E SR CEIBMEIES > capacita di valutare il personale attraverso valutazioni differenziate
3 umane — - — - - — — - - -
i > individuare percorsi formativi e/o di aggiornamento, anche autogestiti, compatibilmente con le risorse economiche, per stimolare e
E . . fornire ai collaboratori opportunita di crescita professionale
w Orientamento alla crescita [N o ) ) G )
= > capacita di attribuire livelli di delega congruenti agli obiettivi > valorizzare i contributi dei collaboratori
4
= > valorizzare la comunicazione, curare i rapporti interpersonali e rendere efficaci gli scambi informativi
w Orientamento all'utenza |> recepire le esigenze degli utenti interni ed esterni per migliorare le attivita svolte
interna ed esterna
Relazioni > attivare, sviluppare e mantenere reti di contatti interfunzionali con I'ACI e/o interistituzionali

> collaborare con altre P.A., soggetti pubblici e privati per il raggiungimento di obiettivi comuni, con particolare attenzione alle
modalita del coinvolgimento ed alle soluzioni proposte
> partecipare a programmi e progetti in partnership con altri soggetti pubblici e privati

All. 8



LEGAL POLICY

RESPONSABILITA' DIRIGENZIALI

(Aggiornati al 22.9.2018) Responsabilita

Costituiscono elementi per la valutazione della performance dirigenziale:

1) la violazione del dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard quantitativi e
qualitativi fissati dall'amministrazione (art.21, comma 1 bis del DIgs.165/2001)

2) la violazione di disposizioni imperative riguardanti l'assunzione o l'impiego di lavoratorl (art. 36, comma 5 del D.Igs. 165/2001)

3) la mancata o tardiva emanazione del provvedimento (art. 2, comma 9 della L. 241/90)

4) la semplificazione dell'accesso degli utenti in particolare delle persone con disabilita’ agli strumenti informatici (art. 4 della legge 4
gennaio 2004)

5) l'utilizzo di modalita' di comunicazione diverse da quelle telematiche comunicate dal cittadino (art. 3 bis, comma 4 del D.Igs.
82/2005)

6) la mancata comunicazione degli elementi necessari al completamento dell'lndice secondo le indicazioni dell'Agid (art. 6 ter, comma
3 del D.Igs. 82/2005)

7) la mancata attuazione del Cad ai sensi dell'art. 12, comma 1 ter del D.Igs. 82/2005

8) le attivita' volte a garantire |'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 52, comma 4 del D.Igs.
82/2005)

9) il rispetto del termine di 30 giorni per la conclusione dei procedimenti amministrativi di competenza delle amministrazioni statali e
degli enti pubblici nazionali (art. 7, comma 2 L. 69/2009), (art.2, comma 9 e art. 20, comma 5 L. 241/90)

10) la pubblicazione dei dati sui siti istituzionali (art.32, comma 1 L. 69/2009)

11) le attivita' volte a garantire I'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 9, comma 9 D.Igs 1
dicembre 2012, n. 179)

12) l'inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente (art. 46, commi 1 e 2 del D.Igs 33/2013)

13) la mancata registrazione sulla piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni, predisposta dal
Ministero dell'economia e delle finanze - Dipartimento della ragioneria generale dello Stato (art. 7, commi 2 e 4 bis D.I. 8 aprile 2013,
n. 35).

Nota : &' fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato al dirigente in caso :

1) di irregolarita’ nell'utilizzo del lavoro flessibile (ai sensi dell'art.36 comma 5 quater del DIgs.165/2001),
2) di stipula di contratti di consulenza in casi diversi da quelli previsti dalla norma (ai sensi dell'art.7 comma 5 del Digs.165/2001),
3) di concorso alla mancata adozione del Piano della Performance (ai sensi dell'art.10 del D.lgs. 150/2009)

All. 8



Direttori Compartimentali

COMPORTAMENTI E
COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

EFFICIENCY

Orientamento al risultato

Efficienza operativa

> organizzare il lavoro delle risorse umane attraverso un'efficiente distribuzione dei compiti volti al raggiungimento del risultato
> rispettare tempi e scadenze, anche in relazione alle riunioni degli Organi ACI ed AC, ed ottimizzare le modalita operative

> impiegare le risorse finanziarie ed esercitare i poteri di spesa anche realizzando economie di gestione

> puntuale riscontro alle circolari

Innovazione

> proporre, condividere, realizzare nuove soluzioni e processi
> gestire il cambiamento organizzativo, gestionale e/o tecnologico compatibilmente con le risorse disponibili

Problem solving

> affrontare situazioni nuove e non preventivamente pianificate, gestire eventuali emergenze, con orientamento alla risoluzione del problema
> aggregare ed analizzare dati ed informazioni, valorizzando e verificando I'esattezza dei contenuti in base alle fonti e pervenire a conclusioni
concrete ed efficaci (riorganizzazione delle attivita, innovazione/semplificazione, etc.)

Organizzazione e controllo

Pianificazione

> programmare e pianificare, nei tempi previsti, obiettivi e relativi piani di azione coerenti con le priorita politiche, anche raccordandosi
sinergeticamente con altre strutture dell'Ente ed in funzione di supporto agli Organi

> capacita di organizzare e programmare eventuali interventi di ripianificazione, con conseguente eventuale revisione degli obiettivi

> effettuare, nei tempi previsti, la verifica di coerenza della pianificazione degli AC rispetto agli indirizzi strategici di Federazione

> formulare alle Strutture centrali di riferimento, in coerenza con gli obiettivi strategici di Federazione, proposte per la gestione e lo sviluppo dei
servizi, con particolare riguardo a quelli associativi, prediligendo iniziative comuni all'area territoriale presidiata

Monitoraggio

> controllare periodicamente finalita, risultati e funzionalita delle attivita svolte, monitorando I'utilizzo del budget assegnato

> assicurare il necessario coordinamento, la coerenza e la massima integrazione, nel rispetto delle reciproche competenze e secondo le direttive
ricevute, dell'azione complessiva delle articolazioni territoriali della Federazione

> rilevare, comunicandolo alle strutture centrali designate al monitoraggio, eventuali criticita nella realizzazione dei piani delle strutture del territorio
presidiato

Sinergie di gruppo

> integrare persone e processi, valorizzare i contributi, ottimizzare i risultati
> svolgere un ruolo anche di supporto consulenziale agli AC del territorio di riferimento

EMPOWERMENT

Leadership

Autorevolezza e
capacita di mediazione

> capacita di costituire un punto di riferimento, essere in grado di fornire modelli, rafforzare la credibilita, orientare i comportamenti in un clima di
fiducia, coinvolgere le risorse in funzione del raggiungimento degli obiettivi, risolvere conflitti reali e potenziali
> capacita di costituire i referenti, per I'ambito territoriale di competenza, delle strutture territoriali e delle societa collegate

Gestione e sviluppo delle
risorse umane

Conoscenza e valutazione dei
collaboratori

> favorire la condivisione degli obiettivi

> attribuire compiti ed incarichi a fronte delle competenze ed attitudini delle risorse e prevenire l'insorgere di conflitti, assicurando un adeguato
livello di benessere organizzativo

> formulare ai valutatori centrali proposte per la valutazione delle capacita manageriali dei dirigenti delle strutture territoriali dell'area di riferimento
> capacita di valutare il personale attraverso valutazioni differenziate

Orientamento alla crescita

> individuare percorsi formativi e/o di aggiornamento, anche autogestiti e sulla base degli esiti dei processi di monitoraggio e valutazione della
performance, compatibilmente con le risorse economiche, per stimolare e fornire ai collaboratori opportunita di crescita professionale
> attribuire livelli di delega congruenti agli obiettivi

Orientamento all'utenza
interna ed esterna

> valorizzare la comunicazione, curare i rapporti interpersonali e rendere efficaci gli scambi informativi

> utilizzare indagini di customer satisfaction ed altri strumenti per I'ascolto delle esigenze e la rilevazione del livello di soddisfazione dell'utenza
interna ed esterna

> recepire le esigenze degli utenti interni ed esterni per migliorare le attivita svolte e promuovere azioni finalizzate al loro soddisfacimento

All. 8



Direttori Compartimentali

COMPORTAMENTI E
COMPETENZE MANAGERIALI INDICATORI DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO
> attivare, sviluppare e mantenere reti di contatti interfunzionali e/o interistituzionali sia per i servizi istituzionali che delegati, in collaborazione con i
Relazioni responsabili territoriali dell'area presidiata
> integrare le attivita operative della propria unita organizzativa con quelle di altre strutture della Federazione in funzione del raggiungimento degli
Gestione di reti relazionali |obiettivi

> collaborare con altre PA, soggetti pubblici e privati per il raggiungimento di obiettivi comuni, con particolare attenzione alle modalita del
coinvolgimento ed alle soluzioni proposte
> partecipare a programmi e progetti in partnership con altri soggetti pubblici e privati
Costituiscono elementi per la valutazione della performance dirigenziale:
1) la violazione del dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard quantitativi e qualitativi fissati
dall'amministrazione (art.21, comma 1 bis del DIgs.165/2001)
2) la violazione di disposizioni imperative riguardanti I'assunzione o I'impiego di lavorator! (art. 36, comma 5 del D.Igs. 165/2001)
3) la mancata o tardiva emanazione del provvedimento (art. 2, comma 9 della L. 241/90)
4) la semplificazione dell'accesso degli utenti in particolare delle persone con disabilita’ agli strumenti informatici (art. 4 della legge 4 gennaio 2004)
5) l'utilizzo di modalita’ di comunicazione diverse da quelle telematiche comunicate dal cittadino (art. 3 bis, comma 4 del D.Igs. 82/2005)
6) la mancata comunicazione degli elementi necessari al completamento dell'Indice secondo le indicazioni dell'Agid (art. 6 ter, comma 3 del D.Igs.
82/2005)

> 7) la mancata attuazione del Cad ai sensi dell'art. 12, comma 1 ter del D.Igs. 82/2005

g , 8) le attivita' volte a garantire |'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 52, comma 4 del D.Igs. 82/2005)

o RESPONSABILITA . 9) il rispetto del termine di 30 giorni per la conclusione dei procedimenti amministrativi di competenza delle amministrazioni statali e degli enti

ﬁ DIRIGENZIALI Responsabilita pubblici nazionali (art. 7, comma 2 L. 69/2009), (art.2, comma 9 e art. 20, comma 5 L. 241/90)

g (Aggiornati al 22.9.2018) 10) la pubblicazione dei dati sui siti istituzionali (art.32, comma 1 L. 69/2009)

w 11) le attivita' volte a garantire I'accesso telematico e il riutilizzo dei dati delle pubbliche amministrazioni (art. 9, comma 9 D.Igs 1 dicembre 2012, n.
179)
12) I'inadempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente (art. 46, commi 1 e 2 del D.Igs 33/2013)
13) la mancata registrazione sulla piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni, predisposta dal Ministero
dell'economia e delle finanze - Dipartimento della ragioneria generale dello Stato (art. 7, commi 2 e 4 bis D.l. 8 aprile 2013, n. 35).

Nota : &’ fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato al dirigente in caso :

1) di irregolarita’ nell'utilizzo del lavoro flessibile (ai sensi dell'art.36 comma 5 quater del DIgs.165/2001),
2) di stipula di contratti di consulenza in casi diversi da quelli previsti dalla norma (ai sensi dell'art.7 comma 5 del Digs.165/2001),
3) di concorso alla mancata adozione del Piano della Performance (ai sensi dell'art.10 del D.lgs. 150/2009)

All. 8



Professionisti

COMPORTAMENTI E
COMPETENZE MANAGERIALI

INDICATORI

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

Orientamento al cliente e
collaborazione interfunzionale

Efficacia

> Recepire le esigenze tecniche dei clienti interni ed esterni, organizzando la propria attivita per migliorare costantemente la qualita del servizio
offerto
> saper contribuire al raggiungimento dei risultati nel’ambito della Federazione, promuovendo iniziative di collaborazione ed integrazione

Relazioni

Orientamento all'utenza
interna ed esterna

> realizzare idonee ed efficaci relazioni pubbliche con gli interlocutori interni ed esterni

Orientamento all’innovazione e
capacita decisionale

Output

> assicurare, mediante una specifica attivita di formazione professionale, progettualita fortemente innovative e tecnologicamente all’avanguardia,
orientate al risultato

Programmazione,
organizzazione e controllo

Efficienza operativa

> predisporre ed organizzare in termini di efficace impiego delle risorse, il proprio lavoro e quello altrui con opportune tecniche gestionali al fine di
ottimizzare il lavoro

> rispetto delle modalita e della tempistica previste per la gestione del ciclo della performance

> puntuale riscontro alle circolari

All. 8



All. 9

VARIANZE/VARIAZIONI OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ANNO .......

OBIETTIVO OGGETTO DI MODIFICA

VARIAZIONI RELATIVE Al TEMPI DI REALIZZAZIONE

Scadenza originariamente:

Motivazioni dello scostamento:

Nuova scadenza:

VARIAZIONI RELATIVE Al CONTENUTI

Descrivere le modifiche di contenuto e le relative motivazioni.

VARIAZIONI DEL BUDGET ECONOMICO E DEL BUDGET DEGLI INVESTIMENTI

Descrivere le modifiche e le relative motivazioni

del budget economico:

del budget degli investimenti:

VARIAZIONI DI INDICATORE / TARGET

Descrivere le modifiche e le relative motivazioni

Note




SCHEDA VARIAZIONI BUDGET ECONOMICO E INVESTIMENTI

SCHEDA VARIAZIONE BUDGET PROGETTI

DENOMINAZIONE PROGETTO:

Elemento WBS:
Variazioni Variazioni di
RICAVI Conto Co.Ge. Descrizione Budget iniziale precedenti L Budget assestato
budget richieste
approvate
TOTALE TOTALE TOTALE TOTALE
Variazioni Variazioni di
COSTI Conto Co.Ge. Descrizione Budget iniziale precedenti L Budget assestato
budget richieste
approvate
TOTALE TOTALE TOTALE
Variazioni Variazioni di
INVESTIMENT!I Conto Co.Ge. Descrizione Budget iniziale precedenti L Budget assestato
budget richieste
approvate
TOTALE TOTALE TOTALE TOTALE
Variazioni Variazioni di
DISINVESTIMENTI Conto Co.Ge. Descrizione Budget iniziale precedenti L Budget assestato
budget richieste
approvate
TOTALE TOTALE TOTALE TOTALE

All.9



SCHEDA MONITORAGGIO OBIETTIVI SPECIFICI DI FEDERAZIONE - ANNO...

30GIugNo [] 30 SETTEMBRE []

%
. CONSEGUIMENTO
PRIORITA! AREA OBIETTIVO INDICATORI RISORSE UMANE BASELINE TARGET TARGET CONSEGUITO OBIETTIVO
RISPETTO AL

TARGET

POLITICA/MISSIONE STRATEGICA STRATEGICO ASSEGNATO NEL PERIODO

100,00%

All. 10



SCHEDA VALUTAZIONE INFRANNUALE PERFORMANCE INDIVIDUALE SEGRETARIO GENERALE ANNO
30 Giugno [ 30 Settembre [
Cognhome: Nome:
A B C D E F | G
Peso relativo Peso
Obiettivi di performance organizzativa di Ente Indicatore | Fonte aszig’ne;to Target :‘;223%“”0 nel % CO;:ES#JT"‘SE:'LT%?%EPNO
come da scheda performance organizzativa di Ente 100%
] A i Target Target conseguito nel |% CONSEGUIMENTO OBIETTIVO
Obiettivi specifici Indicatore Fonte | segnato periodo R A——
Livello Livello % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO
Comportamenti manageriali 30% comportame | comportamento RISPETTO AL
Relazioni e networking
Leadership
Pianificazione e controllo
TOTALE 100%

Data e firma del Segretario Generale

All. 10



SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE PERFORMANCE DIRIGENTI DI | FASCIA ANNO
30 Giugno [J 30 Settembre [
Sezione A obiettivi performance organizzativa
Direzione:
Cognome: Nome:

A e e r o % . i % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO
Obiettivi riferiti alle progettualita ( dFi,ilsl?st/er) Indicatore Fonte Target assegnato T gz:zzgu'to el AL TARGET
................... %

............... %
%

iattivi riferiti iali ol © . % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO
Ob_lettlw rlfe_rltl al m|gI|or_a‘mento/eff|C|entamento Eeso % Indicatore Fonte Target assegnato Target conseguito nel N T
dei processi e della qualita (di cluster) periodo
..................... %

..................... %
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo

Peso

come da scheda performance organizzativa

Obiettivi connessi agli obiettivi specifici di

% CONSEGUIMENTO

. Target conseguito OBIETTIVO
Federazione Indicatore Fonte Target assegnato nel periodo RISPETTO AL
TARGET
T % CONSEGUIMENTO
o aarr i i . ) arget conseguito OBIETTIVO
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato nel periodo RISPETTO AL
TARGET
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
Livell % CONSEGUIMENTO
Compor i iali i . ivello OBIETTIVO
p_ tar:nt:.\ntl manageriali / comportamenti 30% Livello comportamento ST AT RIEFETE AL
organizzativi atteso el COMPORTAMENTO
ATTESO
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

All. 10



SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE PERFORMANCE DIRIGENTE DI lI* FASCIA DI SEDE

CENTRALE

ANNO

30 Giugno

(| 30 Settembre

O

Sezione A obiettivi performance organizzativa

Direzione/Servizio:

Ufficio:

Cognome: Nome:

T o Peso % ) Target conseguito nel | % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO AL
Obiettivi riferiti alle progettualita (di cluster) Indicatore Fonte Target assegnato periodo TARGET
................... %

............... %
%
Obietti‘" riferili al Peso % Target consegu“o nel % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO AL
miglioramento/efficientamento dei processi Gl Indicatore Fonte Target assegnato periodo TARGET
e della qualita
...................... %
..................... %
TOTALE 100%
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo Peso

come da scheda performance organizzativa

Obiettivi connessi alla performance

Target conseguito nel

% CONSEGUIMENTO

organizzativa della Direzione/Servizio di Indicatore Fonte Target assegnato . OBIETTIVO RISPETTO
periodo AL TARGET
appartenenza
f % CONSEGUIMENTO
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato | | 2198t conseguito nel| op ey o pigpETTO
periodo AL TARGET
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
. . e % CONSEGUIMENTO
Comportamenti manageriali / o Livello comportamento Livello OBIETTIVO RISPETTO
. N e o th 1t to finale |AL COMPORTAMENTO
comportamenti organizzativi atteso comportamento finale i
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

All. 10



SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE PERFORMANCE DIRIGENTI Il FASCIA DI AREA
METROPOLITANA/DIREZIONE TERRITORIALE

ANNO

30 Giugno 3

30 Settembre [J

Sezione A obiettivi performance organizzativa

Area Metropolitana/Direzione Territoriale di :

Cognome: Nome:

T s Peso % ) Target conseguito nel | % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO AL
Obiettivi di qualita e Indicatore Fonte Target assegnato el TARGET
................... %

............... %
%

o e . . Peso % ) Target conseguito nel | % CONSEGUIMENTO OBIETTIVO RISPETTO AL
Obiettivi collegati alla gestione e Indicatore Fonte Target assegnato el TARGET
...................... %

..................... %
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo

Peso

come da scheda performance organizzativa
iettivi i aali obiettivi ifici di : % CONSEGUIMENTO
Oblettlv! connessi agli obiettivi specifici di Indicatore Fonte Target assegnato Target conseguito nel| Jp = o co e
Federazione periodo AL TARGET
. % CONSEGUIMENTO
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target conseguito nel| o erryvo rispeTTo
periodo AL TARGET
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
. . . % CONSEGUIMENTO
Comportamenti manageriali / comportamenti o Livello comportamento Livello OBIETTIVO RISPETTO
‘o .

i ivi atteso comportamento finale [AL COMPORTAMENTO
organizzativi P ' ATTESO
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore

All. 10



All. 10

SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE PERFORMANCE DIRIGENTE DI Il FASCIA CON
INCARICO PROGETTUALE O DI STUDIO

ANNO

30 Giugno [J |

30 Settembre [

Denominazione incarico:

Cognome: [Nome: |

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo Peso

Obiettivi connessi agli obiettivi specifici

Target conseguito nel

% CONSEGUIMENTO
OBIETTIVO RISPETTO

di Federazione Indicatore Fonte Target assegnato periodo AL TARGET
) % CONSEGUIMENTO
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target ggzzzgwto ] OBlE;{'Yri;G'SIEF;ETTO
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
% CONSEGUIMENTO
. . 4 OBIETTIVO RISPETTO
Comportamenti manageriali / Livello comportamento Livello AL

. N 30%
comportamenti organizzativi °

atteso

comportamento finale

COMPORTAMENTO
ATTESO

TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore




SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE PERFORMANCE PROFESSIONISTI

ANNO

30 Giugno

]

30 Settembre [

Direzione:

|Area professionale:

Cognome:

[Nome:

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo

Peso

Obiettivi connessi agli obiettivi di
performance organizzativa dell'area di
appartenenza

% CONSEGUIMENTO
OBIETTIVO RISPETTO
AL TARGET

Target conseguito nel

% CONSEGUIMENTO
OBIETTIVO RISPETTO

Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato ey L
TOTALE
Data e firma del professionista
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
% CONSEGUIMENTO
OBIETTIVO RISPETTO
Comportamenti manageriali / S Livello comportamento Livello AL
comportamenti organizzativi* ° atteso comportamento finale| COMPORTAMENTO
ATTESO
TOTALE 100%

Data e firma del professionista

Data e firma del valutatore

All. 10



DENOMINAZIONE PROGETTO:

El

> WBS:

al 30/6 o

al 30/9 o

al31/12o

C=A+B

E=C-D

All. 10



All. 10

SCHEDA MONITORAGGIO GANTT

306 [ |

al 30/9 [ ]

3112 [ ]

Obiettivi operativi

Step di realizzazione previsti

Termine di
completamento dello
step previsto nella
programmazione

Termine di completamento
dello step aggiornato da
varianze progettuali

Attivita realizzate
per step

Indicatore

Target assegnato

Target al periodo

Nuovo termine all'interno
del periodo




SCHEDA MISURAZIONE AL 31/12 E VALUTAZIONE FINALE OBIETTIVI SPECIFICI DI FEDERAZIONE - ANNO...

PRIORITA'

POLITICA/MISSIONE

C D E F G H= (G/F) x 100 I=HxG

TARGET

OBIETTIVO ASSEGNATO  TARGETDIFINE 0 CONSEGUIMENTO

AREA STRATEGICA RISORSE UMANE INDICATORI OBIETTIVO RISPETTO PUNTEGGIO

STRATEGICO | Anno ANNO AL TARGET

VALUTAZIONE FINALE

TOTALE 100,00%

All. 11



SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE PERFORMANCE INDIVIDUALE SEGRETARIO GENERALE ANNO
Cognome: Nome:
A B C D | E | F G H=(G/F)x100 I=(HxB)/100 L=1xC
Peso relativo Peso
Obiettivi di performance organizzativa di Ente Indicatore | Fonte | Target assegnato Target finale % cor:issegettjti;n:rttgrol;itettivo Punteggio ::::::gti:
come da scheda performance organizzativa di Ente 100%
Obiettivi specifici Indicatore | Fonte Target assegnato Target finale % cocissiiﬂgnzmgrg:ite“ivo Punteggio ::::::gti:
Comportamenti manageriali 30% Livello cz;?::ortamento Livello cc;ir:ggtamento % cc:ir:g:trtt:rzle”n\:gllr:e;r:taegseoriale Punteggio :::g:g:gti:
Relazioni e networking
Leadership
Pianificazione e controllo
TOTALE 100%

Data e firma del Segretario Generale

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del Segretario Generale

All. 11



SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE PERFORMANCE DIRIGENTI DI |

Data e firma del dirigente

ANNO
FASCIA
Sezione A obiettivi performance organizzativa
Direzione:
Cognome: Nome:
G=(F/E)x101 H=(GxB)/101

Obiettivi riferiti alle progettualita ( dl??:lsfs:/;r) Indicatore Fonte Target assegnato Target annuale % conrissf)%l]‘tl;n:r ttgr;):tlettlvo Punteggio
................... %
............... 0/0

0/0
Obiettivi riferiti al o - N
miglioramento/efficientamento dei processi @i Zsfst;) Indicatore Fonte Target assegnato Target annuale ° Cor:issf)%l#;n:r t:r:;)etle Vo Punteggio
e della qualita
...................... %
..................... %

o % conseguimento obiettivo .

TOTALE 100% rispetto al target ATETED

Data e firma del valutatore

Sezione B obiettivi di performance individuale

come da scheda performance organizzativa

Peso Relativo Peso

H = (G/F) x100

I = (HxB) /100

L=1xC

iettivi i agli obiettivi ifici di % CONSEGUIMENTO i
OblettIVI. onacsslaglinblet B petiicd] Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO AL Punteggio AU
Federazione TARGET ponderato
% CONSEGUIMENTO Punteggio
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO AL Punteggio
TARGET ponderato
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/‘comportamenti organizzativi
i iali i % comportamento i
Comportament_l managerla_ll_/ o Livello comportamento Wil EEaEES (el |reamatrsrndes| R Punteggio
comportamenti organizzativi atteso atteso ponderato
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

All. 11



SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE PERFORMANCE DIRIGENTI I ANNO
FASCIA AREE METROPOLITANE/DIREZIONI TERRITORIALI
Sezione A obiettivi performance organizzativa
Area Metropolitana/Direzione Territoriale di :
Cognome: Nome:
G=(F/E)x 101 H=(GxB)/101

Obiettivi di qualita ( dFi,iTL?st/eor) Indicatore Fonte as-gzgr?atlto Target annuale % Cor:iss“;")geltltl:)nzlnttgrs:;ettlvo Punteggio
................... %
............... %o

%
Obiettivi collegati alla gestione ( lei'ISL?s:/; 9 Indicatore Fonte aszzgr?;to Target annuale % co?;i%?:?aer ttgrggettlvo Punteggio
...................... %o
..................... %
TOTALE 100%
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore

All. 11

Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo Peso

H = (G/F) x100

| = (HxB) /100

L=1xC

come da scheda performance
organizzativa
iattivi i i obiettivi % CONSEGUIMENTO .

Oble!t!V! c?nnes5| a,g" oblettivi Indicatore Fonte Target assegnato| Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio Punteggio
specifici di Federazione AL TARGET ponderato

% CONSEGUIMENTO Punteggio
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio

AL TARGET ponderato




All. 11

TOTALE

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

Sezione C comportamenti ma

nageriali/comportamenti organizzativi

. - Livello % comportamenti ;
Comportamentll mana_ge"a,“_/ 30% comportamento |Livello comportamento finale| manageriale rispetto al Punteggio Puliizeg
comportamenti organizzativi atteso livello atteso ponderato
TOTALE 100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore




All. 11

SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE PERFORMANCE DIRIGENTI I ANNO
FASCIA DI SEDE CENTRALE
Sezione A obiettivi performance organizzativa
Direzione/Servizio: | Ufficio:
Cognome: Nome:
G=(F/E)x101 [H=(GxB)/101
-~ Peso % : Target % imento obietti :

Obiettivi riferiti alle progettualita (@i ils: ster) Indicatore Fonte ass:g:ato Target annuale cor:;i%:t';nzr t‘a)r;e;e Vo Punteggio
................... %
............... Y%

%
Obiettivi riferiti al Peso 9% T o : bioti
mi.gIiorameI?to/efficientafn‘ento (@i iISL?st; ) Indicatore Fonte asscaag;:atno Target annuale | conr;i%l:t?zr tt;)r;e;ettlvo Punteggio
dei processi e della qualita
...................... Y%
..................... %
TOTALE 100%
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore

Sezione B obiettivi di performance individuale
Peso Relativo Peso H = (G/F)x100 [1=(HxB)/100| L=1xC

come da scheda performance
organizzativa
iettivi connessi agli obiettivi ‘ . % CONSEGUIMENTO . g

Ob et_t_ . c? ess a.g obiett Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio Punteggio
specifici di Federazione AL TARGET ponderato

% CONSEGUIMENTO Punteggio
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio

AL TARGET ponderato

TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore




Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi

P iali Livello 9 ; )
mportamenti manageriali / : i % comportamenti )
Comportame t a a_ge a . 30% comportamento [Livello comportamento finale| manageriale rispetto al Punteggio Punteggio
comportamenti organizzativi . livello atteso ponderato
TOTALE 100%
Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

All. 11



SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE PERFORMANCE DIRIGENTE DI Il FASCIA CON INCARICO
PROGETTUALE O DI STUDIO

ANNO

Denominazione incarico:

Cognome: [Nome:
Sezione B obiettivi di performance individuale
Peso
Relativo Peso H = (G/F) x100 | I = (HxB) /100| L=1xC
H ivi i H H ivi % CONSEGUIMENTO :
Oblet_t!V! cfmneSS' a.gll obiettivi Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio FLIEREe
specifici di Federazione AL TARGET ponderato
% CONSEGUIMENTO Punteggio
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale OBIETTIVO RISPETTO Punteggio
AL TARGET ponderato
TOTALE
Data e firma del dirigente
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi
y — . Livello % comportamenti i
Comportament_l mana.gerla.ll./ 30% Livello comportamento OGS | e b e PUmeaoi Punteggio
comportamenti organizzativi atteso finale livello atteso ponderato

TOTALE

100%

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del dirigente

Data e firma del valutatore

All. 11



SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE PERFORMANCE PROFESSIONISTI ANNO

Direzione: [Area professionale:
Cognome: [Nome:
Sezione B obiettivi di performance individuale

Peso Relativo Peso H=(G/F)x100 I=(HxB)/100 L=1xC

Obiettivi connessi agli obiettivi di . . Punteggio
. . " . % conseguimento obiettivo .
perfo:tmance organizzativa dell'area di rispim Al Punteggio ponderato
appartenenza
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato|  Target finale %* Co?;iz;’:::ﬁ:r;’::emvo Punteggio ;s:;igrgig
TOTALE
Data e firma del professionista
Data e firma del valutatore
Sezione C comportamenti manageriali/comportamenti organizzativi

Comportamenti manageriali / 30% Com[l)-(l)vrtea”:lento Com[l)-(l)vrtea”:lento % comportamenti manageriale Punteggio Punteggio
comportamenti organizzativi atteso finale fepeiclialoliasg ponderato
TOTALE 100%

Data e firma del professionista

Data e firma del valutatore

VALUTAZIONE FINALE (a cura del valutatore finale)

Data e firma del professionista

Data e firma del valutatore

All. 11



Scheda Assegnazione Obiettivi

DIREZIONE:
STRUTTURA:
ANNO:
Gruppo di Attivita:
8 Attivita Obiettivi Indicatori Target Partecipanti
O
PROCESSO: Peso indicatore:
Peso indicatore:
Peso indicatore:
Nominativo Inizio Attivita Fine Attivita Firma




SCHEDA DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO all. 13

COMPORTAMENTO ESPRESSO IN
RELAZIONE A :

DESCRITTORI DI COMPORTAMENTO

CONOSCENZA DELLE ATTIVITA’ E
DEI PROCESSI
DILAVORO

conoscere € rispettare norme e procedure
informatiche nell’ambito delle proprie
attivita/processi di lavoro;

individuare gli interlocutori interni idonei a fornire
il necessario apporto nella gestione delle
attivita/processi di lavoro anche in termini di
procedure informatiche;

manifestare gradi di autonomia e conoscenze
informatiche rispetto al processo di lavoro
presidiato

ORIENTAMENTO AL RISULTATO

assicurare la gestione del tempo in relazione alle
priorita individuate, nel rispetto degli standard
qualitativi definiti;

gestire I'incertezza e valutare rischi e opportunita;
rispettare impegni e scadenze assegnate;

gestire carichi di lavoro commisurati alle proprie
capacita.

RELAZIONI CON IL CLIENTE
ESTERNO/INTERNO

interpretare correttamente le esigenze del cliente
interno/esterno e fornire le risposte organizzative
coerenti rispetto al bisogno espresso;

generare output di qualita per il cliente
interno/esterno;

favorire cambiamenti utili al miglioramento della
soddisfazione del cliente interno/esterno quale
output della capacita di ascolto, analisi e selezione
dei bisogni manifestati;

instaurare relazioni di qualita con il cliente
interno/esterno generando qualita dei servizi resi
(all’esterno) e clima  aziendale  positivo
(all’interno);

contribuire a diffondere nell’organizzazione, e in
particolare presso i propri colleghi la cultura
dell’ orientamento al cittadino.

PROBLEM SOLVING

definire il problema, pianificare e formulare ipotesi;
Individuare procedure e applicarle al contesto;
Trarre conclusioni e formulare opinioni personali.

LAVORO DI GRUPPO

sviluppare e consolidare i rapporti professionali
sulla base del dialogo e dell’ascolto;

collaborare con gli altri condividendo azioni e
motivazioni;

partecipare alle attivita comuni, valorizzando 1
contributi altrui.




SCHEDA DI IMPEGNO INDIVIDUALE all. 14 a
RISPETTO Al COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI DA METTERE IN ATTO (ad uso del Dipendente)

Area
Nome
Comportamento Descrittore Gradazione di Impegno Individuale
espresso in
relazione a:

Conoscenza delle Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto

attivita e processi di Descrittori di

lavoro Comportamento

Orientamento al Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto

risultato Descrittori di
Comportamento

Relazione con il cliente Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto

Esterno/Interno Descrittori di
Comportamento

Problem Solving Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
Descrittori di
Comportamento

Lavoro di Gruppo Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
Descrittori di
Comportamento .

Data

Firma del dipendente




SCHEDA DI MONITORAGGIO SULL’ IMPEGNO INDIVIDUALE all. 14 b
RISPETTO Al COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI MESSI IN ATTO (ad uso del Dirigente)

Area

Nome

Comportamento

Descrittore

Gradazione di Impegno Individuale

espresso in
relazione a:
Conoscenza delle Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
attivita e processi di Descrittori di
lavoro Comportamento I:I
Orientamento al Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
risultato Descrittori di
Comportamento
Relazione con il cliente Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
Esterno/Interno Descrittori di
Comportamento
Problem Solving Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
Descrittori di
o | [] | (]| [ | [
Lavoro di Gruppo Vedi scheda Minimo Basso Medio Alto
Descrittori di
Comportamento

Data
Firma del dipendente

Firma del Dirigente

Note:




Monitoraggio Scheda Attivita

DIREZIONE:

STRUTTURA:

ANNO:

Gruppo di Attivita:

§ Attivita Obiettivi Indicatori Target Target raggiunto Target di riferimento
Peso indicatore:
Peso indicatore:
Peso indicatore:
Nominativo Inizio Attivita Fine Attivita Firma




SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DA PARTE DI: Dirigente — Componenti del Team — Autovalutazione all. 16a

Comportamento espresso in

relazione a:

Peso

Gradazione di comportamento espresso

totale

Conoscenza delle attivita e

processi di lavoro

Minimo

a

Basso

@)

Medio
3

Orientamento al risultato

Relazione con il cliente

Esterno/Interno

Problem Solving

Minimo

Medio

Lavoro di Gruppo 30 Minimo Basso Medio Alto
@ 2) 3 “)
1[2]3[4]1]2]3|4[1|2]3]4]1[2]3]4
NOTE
Data Data

Firma Dirigente

Firma Dipendente




SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DA PARTE DI: Dirigente — Componenti del Team — Autovalutazione all. 16b

Comportamento espresso Peso Gradazione di comportamento espresso totale
in relazione a:

Conoscenza delle attivita | 15 Minimo Basso Medio Alto

e processi di lavoro (0] 2) 3 [C))

Orientamento al risultato

Medio

Relazione con il cliente

Esterno/Interno

Medio

Problem Solving

Medio

Lavoro di Gruppo

&

[
N
1|
N

[

NOTE

Data

Firma Dirigente

Data

Firma Dipendente




SCHEDA DI VALUTAZIONE FINALE DA PARTE DI: Dirigente — Componenti del Team — Autovalutazione all. 16¢

Area c

Nome Dipendente

Comportamento espresso Peso Gradazione di comportamento espresso totale

in relazione a:

Conoscenza delle attivita | 20 Minimo Basso Medio Alto

e processi di lavoro @ 2 [K)] 4

[
N
N
N

[
N
N
N

[
N
N
N

[
N
N
N

Orientamento al risultato | 20 Minimo Basso Medio Alto
a 2 3 “@

[t
N
1w
N
[t
ol
N
N
[t
N
N
N
[
ol
N
N

Relazione con il cliente | 20 Minimo Basso Medio Alto
Esterno/Interno @ 2 3 “@

[t
(3]
(%}
[N
[t
|8}
1w
&
[t
[\
(%}
£
[
|8}
[}
I

Problem Solving 20 Minimo Basso Medio Alto

=
N
tw
N
=
N
(%]
N
=
N
N
N
=
N
1]
N

Lavoro di Gruppo 20 Minimo Basso Medio Alto
a 2) 3) “)
1[2]3[4]1]2]3|4[1|2]3]4]1[2]3]4
NOTE
Data Data
Firma Dirigente Firma Dipendente




All. 17

SCHEDA AC di ....

PROGETTO [ | PROCESSO [ |

Collegamento alla

mappa strategica

PRIORITA’ POLITICA

AREA STRATEGICA

OUTCOME INDICATORI DI OUTCOME

STAKEHOLDER

Denominazione Anno/i

Descrizione e indicazione obiettivi operativi
(Per le iniziative in prosecuzione descrivere i risultati conseguiti nelle annualita precedenti)

Risultati da conseguire

UNITA' ORGANIZZATIVA TITOLARE

CAPO PROGETTO

UNITA' ORGANIZZATIVE INTERNE E ALTRE STRUTTURE COINVOLTE (CONTRIBUTOR)

RISORSE UMANE IMPIEGATE (indicare il numero e la relativa qualifica)

DURATA
FONTI PER LA MISURAZIONE TARGET TARGET TARGET
INDICATORI DI MISURAZIONE DELL'INDICATORE BASELINE 1 ANNO I ANNO Il ANNO
BUDGET
BUDGET ECONOMICO
COSTI
Elemento WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
RICAVI
Elemento WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
BUDGET DEGLI INVESTIMENTI
INVESTIMENTI
Elemento WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore
DISINVESTIMENTI
Elemento WBS e descrizione Descrizione CONTO Coge CONTO CoGe importo CdR gestore




All. 18

PIEMONTE, VALLE D’AOSTA, LOMBARDIA E TRENTINO ALTO ADIGE
ELENCO PROGETTI LOCALI AC
o g = o BUDGET
% AUTOMOBILE % <°(’ e) é < E e) E DESCRIZIONE SINTETICA IDUIRATA
<} N5 Z o) z \ _Bi .
G CLUB 8 S 5 o3 8 > =z 8 TITOLO PROGETTO DEL PROGETTO PRIORITA' POLITICA (Annluale Biennale: COSTI RICAVI
o BE=| &Y | EE & Triennale..ecc.) € €
a 8 o o
1
2
BERGAMO 3
4
1
2
BRESCIA 3
4
1
2
COMO 3
4
1
2
CREMONA 3
4
1
2
< LECCO 3
o 4
4
g 1
o 2
= | MANTOVA 3
4
1
2
MILANO 3
4
1
2
PAVIA 3
4
1
2
SONDRIO 3
4
1
2
VARESE 3
4
1
2
ALESSANDRIA 3
4
1
2




ASTI 3
4
1
2
BIELLA 3
4
1
2
CUNEO 3
4
w 1
'g 2
2 IVREA 3
w 4
1
2
NOVARA 3
4
1
2
TORINO 3
4
1
2
VERBANIA 3
4
1
2
VERCELLI 3
4
w 1
S 2
o
< BOLZANO 3
= 4
&l
o 1
2 2
=
Z TRENTO 3
o 4
[
1
w2 2
5:' 2 AOSTA 3
>3 4
Data, Il Diretore Compartimentale

All. 18



TOSCANA, LIGURIA, UMBRIA, MARCHE E SARDEGNA

ELENCO PROGETTI LOCALI AC

) BUDGET
y sols |2 | ¢
g £2 | 8. |Es| & DURATA
S | AUTOMOBILE < =< |wS o} , ;
= [SN ) aRs 0 < TITOLO PROGETTO DESCRIZIONE SINTETICA DEL PROGETTO PRIORITA' POLITICA (Annuale- Biennale- COSTI RICAVI
[ CLUB s = o loX%) Q .
w K-N&) 8= T — o Triennale..ecc.) € €
[ N < © o o
© =} ;
5] z
o
1
2
GENOVA 3
4
1
2
IMPERIA 3
4
1
= 2
=] LA SPEZIA 3
© 4
=
1
2
SANREMO 3
4
1
2
SAVONA 3
4
1
2
ANCONA 3
4
1
2
[ASCOLI PICENQ 3
w
w 4
[}
= 1
<
= 2
MACERATA 3
4
1
2
PESARO 3
4
1
2
CAGLIARI 3
4
1
2
NUORO 3

All. 18



2 4
(0]

= 1

< 2
(7]

ORISTANO 3

4

1

2

SASSARI 3

4

1

2

AREZZO 3

4

1

2

FIRENZE 3

4

1

2

GROSSETO 3

4

1

2

LIVORNO 3

4

1

2

LUCCA 3

= 4

< .
(6]

& 1

g 2

MASSA

CARRARA i

1

2

PISA 3

4

1

2

PISTOIA 3

4

1

2

PRATO 3

4

1

2

SIENA 3

4

All. 18



PERUGIA 3
< 4
E .
= 1
= 2
TERNI 3
4
Data, Il Diretore Compartimentale

All. 18



LAZIO, ABRUZZO, CAMPANIA, BASILICATA, MOLISE, CALABRIA, PUGLIA E SICILIA

ELENCO PROGETTI LOCALI AC

o S Soleb<|o-—3 wo DURATA BUDGET
Gu| AUTOMOBILE I5 o S5 E55 OF 2|2 0F TITOLO PROGETTO DESCRIZIONE SINTETICA DEL PROGETTO PRIORITA' POLITICA (Annuale- Biennale- COosTI RICAVI
w CLuB (SRS W= R RO (= TP e .
o c o Qg |a" % au Triennale..ecc.) € €
1
2
CHIETI 3
4
1
2
L'AQUILA 3
E 4
N )
E 1
< 2
PESCARA 3
4
1
2
TERAMO 3
4
1
2
= MATERA 3
= 4
o
o
2 ;
o
POTENZA 3
4
1
2
CATANZARO 3
4
1
2
COSENZA 3
4
< 1
g 2
< CROTONE 3
-
< 4
1
REGGIO g
CALABRIA .
1
VIBO g
VALENZIA .
1
2
AVELLINO 3

All. 18



4
1
2
BENEVENTO 3
4
< 1
Z 2
<
a | CASERTA 3
=
< 4
1
2
NAPOLI 3
4
1
2
SALERNO 3
4
1
2
FROSINONE 3
4
1
2
LATINA 3
4
1
°) 2
N RIETI
3 :
1
2
ROMA 3
4
1
2
VITERBO 3
4
1
2
CAMPOBASSO 3
m 4
-
o 1
= 2
ISERNIA 3
4
1
2
BARI 3
4

All. 18



2

BRINDISI 3

4

1

< 2

I} FOGGIA 3

=)

o 4

1

2

LECCE 3

4

1

2

TARANTO 3

4

1

2

ACIREALE 3

4

1

2

AGRIGENTO 3

4

1

2

CALTANISSETTA 3

4

1

2

CATANIA 3

4

1

2

ENNA 3

< 2
o o

O 1

& 2

MESSINA 3

4

1

2

PALERMO 3

4

1

2

RAGUSA 3

4

1

2

SIRACUSA 3

4

All. 18



TRAPANI

Data,

Il Diretore Compartimentale

All. 18



EMILIA ROMAGNA, VENETO E FRIULI VENEZIA GIULIA

ELENCO PROGETTI LOCALI AC

" 08 g E_ E BUDGET
5 | automoBILE S22 | 22 |L2| Y IDIUIREAA
G CLUB §cs| 83 |9s| 8 TITOLO PROGETTO DESCRIZIONE SINTETICA DEL PROGETTO PRIORITA' POLITICA (Annuale- Biennale- COsT |
= b (2 o m .
w Qo= 2% | &= o Triennale..ecc.)
o T = g o o € €
b4
1
2
BOLOGNA 3
4
1
2
FERRARA 3
4
1
2
FORLI' 3
4
1
2
MODENA 3
« 4
S 1
3 2
o PARMA 3
< 4
-
= i
2
PIACENZA 3
4
1
2
RAVENNA 3
4
1
REGGIO g
EMILIA .
1
2
RIMINI 3
4
1
2
GORIZIA 3
4
< 1
5' 2
5 | PORDENONE 3

All. 18



< 4

z 1
w

> 2

§' TRIESTE i
£

1

2

UDINE 3

4

1

2

BELLUNO 3

4

1

2

PADOVA 3

4

1

2

ROVIGO 3

4

1

2

TREVISO 3

4

1

2

VENEZIA 3

4

1

2

VERONA 3

4

1

2

VICENZA 3

4

Data, Il Diretore Compartimentale

All. 18



Allegato O3 All. 19

SCHEDA OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE DIRETTORI AC ANNO

AUTOMOBILE CLUB DI
Cognome: Nome:
A B C D E [ F [ G
Peso relativo Peso
Obiettivi connessi alle progettualita Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
m . ) g . . '] .
> OblettIVI. riferiti al mlgllpramento/efflmnetamento dei Indicatore Fonte Target asssgnato Target finale
) processi e della qualita
w
=
m
o
5
5 Obiettivi economico-finanziari Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
<
S
o
Obiettivi specifici di Federazione Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale
Livello Livello
Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi comportamento comportamento
atteso finale

TOTALE 100%

Data e firma del Direttore




All. 20

SCHEDA MONITORAGGIO INFRANNUALE DIRETTORI AC

30 GIUGNO [] 30 SETTEMBRE []
Automobile Club di
Cognome: Nome:
A B C D E F G H
Peso relativo Peso

Target conseguito % conseguimento obiettivo

Obiettivi connessi alle progettualita Indicatore Target assegnato nel periodo rispetto al target

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Obiettivi riferiti al miglioramento/efficinetamento dei processi

e della qualita Indicatore Target assegnato Target finale

% conseguimento obiettivo

Obiettivi economico-finanziari Indicatore Target assegnato Target finale .
rispetto al target

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Obiettivi specifici di Federazione Indicatore Target assegnato Target finale

% conseguimento obiettivo

Obiettivi individuali Indicatore Target assegnato Target finale ;
rispetto al target

Livello % competenza
comportamento manageriale rispetto al
finale livello atteso

Livello comportamento

Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi atteso

TOTALE 100%

Data e firma del direttore
Data e firma del valutatore |




SCHEDA MONITORAGGIO E VALUTAZIONE FINALE DIRETTORI AC ANNO

Automobile Club di

Cognome: Nome:
A B C D | E | F | G | H=(G/F)x100 |I=(HxB)/100| L=1xC
Peso relativo Peso

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Punteggio

Obiettivi connessi alle progettualita Indicatore Target assegnato Target finale
ponderato

Punteggio

Obiettivi riferiti al miglioramento/efficinetamento
dei processi e della qualita

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Punteggio

Indicatore Target assegnato Target finale ponderato

Punteggio

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Punteggio

Obiettivi economico-finanziari Indicatore Target assegnato Target finale
ponderato

Punteggio

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Punteggio

Obiettivi specifici di Federazione Indicatore Target assegnato Target finale
ponderato

Punteggio

% conseguimento obiettivo
rispetto al target

Punteggio
ponderato

Obiettivi individuali Indicatore Fonte Target assegnato Target finale

Punteggio

Livello % competenza
comportamento manageriale rispetto al Punteggio
finale livello atteso

Livello comportamento
atteso

Punteggio

Comportamenti manageriali / comportamenti organizzativi ponderato

TOTALE 100%

Data e firma del direttore
Data e firma del valutatore [

Data e firma del direttore
Data e firma del valutatore

All. 21





