AGENZIA REGIONALE PER LA PROTEZIONE DELL'AMBIENTE DELLA
BASILICATA
(A.R.P.A.B.)
Ente di diritto pubblico (art. 3, legge regionale 14/09/2015, n. 37 )

POTENZA
VERBALE DI DELIBERAZIONE DEL DIRETTORE GENERALE

DELIBERAZIONE N. A¢.6

L'anno duemilasedici, addi /{ Q del mese di 'L(/‘)R‘?'o, nella sede dell' A R.P.A.B. sita in
Via della Fisica n. 18/C-D, & stata adottata la seguente deliberazione avente per

OGGETTO: Sistema di Misurazione e Valutazione della Perfomance — recepimento DGR
n.559/2015, personalizzazione per PARPAB e disposizioni di prima
applicazione.

su proposta della:

Struttura: Centrale

Settore: Amministrativo
Ufficio: Segreteria Generale, Organizzazione e Sviluppo
delle risorse umane

U. O. CONTABILITA E BILANCIO
L'atto non comporta impegno di spesa

1 Assunto impegno contabile n...... sul cap...... - Eserc. 2016 -per €...............
0« “ “ n...... sulcap. ..... - Bsere. ....... ~per €.
[l -« “ “ n...... sul cap. ..., - Eserc. ....... “per €.

L] Assunto impegno sul bilancio pluriennale..... per € ..o
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IL DIRETTORE GENERALE

Viste

¢ la Legge della Regione Basilicata n. 37 del 14.09.2015 avente ad oggetto “Riforma dell’Agenzia
Regionale per la Protezione dell’ Ambiente della Basilicata (A.R.P.A.B.)”;

e la DGR n. 1552 del 30.11.2015 con cui & stato nominato il Direttore Generale dell’A.R.P.A.B.
Dr.Edmondo Iannicelli;

e la Deliberazione n.18 del 13.01.2016 con cui & stato nominato il Direttore Amministrativo
Dr.Raffaele Giordano;

e la Deliberazione n:124 del 3.03.2016 con cui & stato nominato il Direttore Tecnico-Scientifico
Dr.Paolo Lardino;

Visti e Richiamati

e Il D.Lgs.n.150/2009 smi concernente “otfimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”,

s La LR.n.31/2010 concernente disposizioni di adeguamento della normativa regionale al
D.Lgs.n.150/2009 smi;

e la DGR n.559 del 29.04.2015 “Sistema di misurazione e valulazione della performance del
personale, dei dirigenti generali e dei dirigenti della Regione Basilicata, Organismi
subregionali e di tutti gli Enti strumentali del Sistema Basilicata”,

Viste

s la Deliberazione n.76 del 12.02.2016 di costituzione della Delegazione Trattante abilitata alla
contrattazione integrativa per le aree della dirigenza medica e SPTA;

e la Deliberazione n.78 del 12.02.2016 di designazione dei componenti per la contrattazione di
secondo livello CCNL industria chimica per il personale CRM;

e la Deliberazione n.80 del 15.02,2016 di costituzione della Delegazione Trattante abilitata alla
contrattazione integrativa per 1’area de comparto sanita;

Considerato

o che occorre dare corso, in conseguenza dell’art.3 della TR.n.31/2010 ¢ della DGR n.559/2015,
al recepimento del Sistema di Misurazione e Valutazione del personale e della dirigenza definito
dalla citata DGR n.559/2015, con personalizzazioni secondo quanto previsto ¢ consentito;

Visto

e lo schema di recepimento del Sistema di Misurazione e Valutazione del personale e della
dirigenza definito dalla citata DGR n.559/2015, con personalizzazioni secondo quanto prev1sto
e consentito, allegato al presente atto quale parte integrante ¢ sostanziale; '

Dato atto

e che su tale schema in data 4 marzo 2016 ¢ stata data informativa alle organizzazioni sindacali
della dirigenza, del comparto e del personale CRM nei rispettivi tavoli, giuste convocazioni
prot.n.2390, n.2391 e 2392 del 29.02.16 e n.2425, n.2426 ¢ n.2429 dell’1.03.16;

Ritenuto
e di dover recepire la DGR n.559/2015 con personalizzazioni secondo quanto previsto e
consentito;

» di approvare pertanto i seguenti documenti, allegati al presente atto quali parti integranti e
sostanziali dello stesso:
1. Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance;
e Sistema (cfr All.A alla DGR n.559/2015),
e Allegati (cfr AILB.1-5 alla DGR n.559/2015);
e Dizionario dei Comportamenti (cfr AlLB-6 alla DGR n.559/2015);
2. Personalizzazione per I’ARPAB e disposizioni di prima applicazione;




Considerate

la Deliberazione n.35 del 22.01.2016 concernente la costituzione dei fondi aziendali area della
dirigenza medica e veterinaria per la contrattazione integrativa anno 2016;

la Deliberazione n.36 del 22.01.2016 concernente la costituzione dei fondi aziendali area del
comparto per la contrattazione integrativa anno 2016;

Ia Deliberazione n.53 del 29.01.2016 concernente la costituzione dei fondi aziendali area della
dirigenza sanitaria non medica e PTA per la contrattazione integrativa anno 2016;

la Deliberazione n.55 del 29.01.2016 di aggiornamento del Piano di Prevenzione della
Corruzione congiuntamente al Piano per la Trasparenza e I"Integritd per il triennio 2016-2018;
la Deliberazione n.101 del 18.02.2016 di aggiornamento del Piano delle Performance per il
triennio 2016-2018;

la Deliberazione n.138 dell’11.03.2016 di approvazione del Bilancio Pluriennale di Previsione
2016-2018 con relativi allegati;

Ritenuto

a

di dare conseguentemente seguito all’espletamento degli adempimenti per la definizione della
programmazione operativa ¢ la gestione della perfomance per il 2016;

Visto il parere favorevole del Direttore Amministrativo e del Direttore Tecnico-Scientifico;

DELIBERA

Per le motivazioni espresse in premessa, che si intendono qui integralmente recepite:

1y
2)

3)

4)

3)

di recepire la DGR n.559/2015 con personalizzazioni secondo quanto previsto e consentito;
di approvare pertanto i seguenti documenti, allegati al presente afto quali parti integranti e
sostanziali dello stesso:
1. Sistema di misurazione ¢ valutazione della performance;
s Sistema (cfr All.A alla DGR n.559/2015);
e Allegati (cfr All.B.1-5 alla DGR n.559/2015);
e Dizionario dei Comportamenti (cfr AILB-6 alla DGR n.559/2015);
2. Personalizzazione per I’ARPAB e disposizioni di prima applicazione
di dare conseguentemente seguito all’espletamento degli adempimenti per la definizione della
programmazione operativa e la gestione della perfomance per il 2016, demandando il
coordinamento delle attivita al Direttore Amministrativo;
di trasmettere, a cura della Sig.ra Caputo, il presente atto per i seguiti di rispettiva competenza:
e alla Regione Basilicata Dip. Presidenza della Giunta;
e all’OlV della Regione Basilicata;
e al Responsabile per la Trasparenza ¢ I’Integrita Dr.ssa Cammarota;
di dichiarare che il presente provvedimento non ¢ soggetto al controllo ed & reso
immediatamente cseguibile per o svolgimento degli adempimenti e dei compiti istituzionali
dell’ Agenzia.
L[struttore

Sig.(Gef cpﬁggiano

Il Direttore Tecnico-Scientifico
Dott. Paolo LARDINO
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REGIONE BASILICATA

Sistema di misurazione e valuiazione della performcdnce

1. PREMESSA
Il senso della valutazione parte dal significato proprio della parola: valutare vuol
dire generare e dare valore.
Non significa, percio, trovare un colpevole, fare una graduatoeria, stabilire chi ha
piu punti di un alfro. Cid sarebbe contrario ad una organizzazione che, attraverso,
fa valutazione coglie ftutli i presupposti per cambiare e determinare |l
cambiamento.

H valore € il grado di capacitd professionale che di volta in volta riconosciamo ad
un dirigente, ad una posizione organizzativa, ad un collega di un Ente pubblico.

E il grado di capacitd professionale corrisponde ai risultati ed agli obiettivi che un
dirigente riesce a cogliere, a perseguire ed ai comportamenti che adotta per
raggiungerli.

Corrisponde anche a cid che edli fa perché i suoi colleghi di struftura colgano
anch'essi i loro obiettivi ed i loro risultati e i perseguano con i comportamenti piu
adeguati.

Un'attivita assai difficile e imprescindibile.

Senza la valutazione, infatli, rsulta davvero difficile dichiarare che la Regione
possa operare efficacemente, possa porsi obiettivi di miglioramento continuo,
possa, infine, pensare di dare risposte alle domande, alle urgenze, ai bisogni del
cittadino e del territorio,

E cid perché una organizzazione nella quale non esista un sistema di valutazione
0, peggio, esista un sistema di valutazione debole & impossibile che possa essere
flessibile e funzionale.

Paradossalmertte, infathi, il sistema di valutazione, se esiste e dd conto del
contributo di ogni singola persona che appartiene all'organizzazione regionale,
esalta I'attivitd dell'intera organizzazione.

Infatti;

e dove la valutazione esiste

e dove viene considerata supporto alla gestione,

o dove & provocatrice di miglioramento e protagonisia della valorizzazione

delle risorse

I'organizzazione saprd dare seguito alle politiche decise dall’ Organo di indirizzo
politico - amministrativo, saprad comunicarle e saprd dare le risposte che ogni
cittadino e il ferritorio si aspettano. 7
Saprd, ciog, agire con | eritert delias rasparenia,
ol glstione e sapra operare, In piv, con funzioneil

ncacia e dello e conemicl
sioflibd.
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Le finalitd, dunque, di un sistema di valutazione, che & tale se integrato, coerente
e diffuso sui diversi ruoli, sono:

]

Tutto questo serve per creare e garantire “credibilita

promuovere la differenza come leva del merito e del cambiamento
“mighiorare il clima organizzativo interno e favorire la collaborazione fra ruoli e

persone attraverso processi cooperativi e negoziali

sviluppare il senso di appartenenza delle persone rendendole “proprietarie”

di un processo che caratterizza |'organizzazione e, nello stesso tempo, |l

propiio ruolo

diffondere siili di direzione omogenel ed assicurare coerenza nei

comportamenti organizzativi € cio per garantire una rispondenza costante
fra politiche ed organizzazione

migliorare la qualita dell' organizzazione rispetto ai risuliati attesi dai “fruitori”
inferni e dai cittadini, sviluppando le performance del sistema nel suo
complesso

orientare e sviluppare le competenze del sistema attraverso le competenze
dei singoli

stimolare la competitivita interna come strumento di mlgllordmen’ro delle
performances.

o

., quel valore che quando

manca fa correre all'organizzazione il pericolo dell’ “auioreferenziuliib", il male
anfico della pubblica amministrazione secondo i quale tutfo e scontato: la
soddisfazione del cittadino, la lettura dei bisogni di un territorio, 'attendibilita di
un'organizzazione che pretende, senza chiedersi mai nulla, di essere efficace.

Cio accade quando in una organizzazione ciascuno pensa di non aver bisogno
dell'altro.

Al contrario, un sistema di valutazione condiviso determina il successo dell' attivita
di gestione del dirigente generale, del dirigente, del responsabile di posizione di
alta professionalitds, del responsabile di posizione organizzativa, quando, ciascuno

nei

suoi ambifi, sollecita, controlla ed accompagna i comportamenti e le

prestazioni delle persone con le quali lavora.,

Un sistema di valutazione € attendibile, inoltre, quando valuta tutte le risorse
umane con lo stesso linguaggio e lo stesso metodo. o

Cio vuol dire che la valutazione deve essere ceontinua e che per essere efficace
deve integrarsi con tutte le atiivita di gestione e di controllo.

Cid significa, infine, considerare che la continuitd dei risultati nel tempo €
garantita ddllo sviluppo delle competenze e delle capacitd individuali e di

aruppo.

A guesto si aggiunga che:

. .
¥

l

o

la distinzione e la chiarezza dei ruoli e dei poteri all'inferno della Regione,
il confronto tra piv funzioni, la capacitd di proposta che deve poter essere
avvertita dal basso,

A dm’r’ro/d vere. c:iila pdrtec&]ct)g;ipne che il cﬁ’radmo deve imparare ed
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avvengono solo attraverso la consapevolezza della comunicazione interna ed
esterna.

Senza la comunicazione inferna, la valutazione non ha le gambe per procedere
verso it miglioramento continuo del valore professionale € non ha le braccia per
operare un confronto sui risultati e sui comportamenti.

2. IL VALORE DELLA VALUTAZIONE
Il valore della valutazione si esplicita, dunque, aftraverso la comunicazione inferna
e attraverso la scelia della “differenza” che serve, da un lato, a promuovere il
merito e, dall'dliro, a infrodurre per tutli i percorsi di miglioramento che
permettano di essere riconosciufi per quello che fanno e per come lo fanno.
La “differenza” ¢ il filo conduffore di questo documento e ricorre, ogni tanto,
quando si definiscono gli obiettivi (par. 1.1 e 5.2} e quando si para di persone e di
metito (par.é.1)
Il valore della valutazione sta anche nella consapevolezza che “la responsabilita
& il motfore di ogni azione e di ogni comportamento.

p R

2.1, il valore della Responsabilii&
Tutto cid non conta, infatt, se non & esplicito, avvertito e agito il valore della
responsabiliid che € efficace quando si esplicita affraverso ta valutazione, fonte
del miglioramento, e la comunicazione, origine di tulii i cambliamenti,
Al contrario, viene a mancare quando un'organizzazione  diventa
avutoreferenziale.

“E responsabile colui il quale risponde delle proprie azioni e dei propri
comportamenti, rendendone ragione e subendone le conseguenze”

La definizione vale per ogni individuo.

Il dirigente, per esempio, deve mettere in condizione ogni collega dell'ufficio di
assumere la sua responsabilitd.

E cid ha a che fare con la comunicazione e con la valutazione attraverso le quali
é possibite dare valore al grado di capacitd professionale di ciascuno.

La consapevolezza di tutto questo supporta i processi di innovazione.

Da qui si esplicita la responsabilita sociale che & |a traccia luminosa necessaria
trovare un nuovo territorio comune e un equmbno frat dlrlﬁ'l e i doveri del cittadini,
delle imprese e delle pubbliche qmmlmsi‘mnoni

2.2. ddlla “valutazione per manienere” alla “valutazione per cambiare”
La valutazione per “mantenere” e praticata quasi dappertutto, al contrario la
valutazione per "cambiare” & assai poco diffusa.
La valutazione, infatti, non rappresenta ancora lo strumento per vedere come si &
oggi ma per Immaginare come sl sard domani. Serve, semmai, per gestire le
risorse, ma non per governare le politiche e i processi pubblici.

Chi governa, invece, dovrebbe davvero poter usare la valutazione per pensdre e
fi-pensare le proprie politiche.

1.
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A questo si aggiunga che ‘la valorizzazione del capitale umano e dei risultati
conseguiti dalle persone e dalle strutture. ha, poi, una relazione sempre piv
evidente conla capacitd di governo di un sistema amministrativo,

Tutto questo in un tempo nel quale emergono bisogni pressanti dei territori & delle
comunitd,

Bisogni, urgenze, complessitd che pretendono politiche misurabili e capaci di dare
risposte. Occorre, perd, il “dialogo” trala pubblica amministrazione e il ciftadino.
In questo senso la valutazione costruisce uno degli strumenti che meglio fanno
emergere la qualitt delle interazioni fra persone e persone di una organizzazione
pubblica e tra queste e i territori e le comunita.

E qui si inserisce il “merito™; leva per valorizzare il capitale umano, per coh‘lvcie la
cultura della responsabilitd, per sostenere le pratiche eccellenti.

Se l'obiettivo finale € quello di pensare, secondo und logica sussidiaria, ad una
azione pubblica sempre piu vicina al citfadino o persino come al risultato di una
co-elaborazione istituzione-cittadino, va da sé che la valutazione del merito non
puo essere esercizio di premio e/o punizione, ma deve creare condizioni per la
crescita delle capacitd professionali e delle atfitudini all'intrapresa.

Valuiare per cambiare é tutto questo e molto altro e richiede uno sforzo congiunto
ed ulteriore di politica e burocrazia.

Le Regioni negli ultimi anni hanno percorse molta strada in termini di percezione
dellimportanza di valutare le prestazioni al proprio interno. Serve che guesto

processo acceleri e approfondisca in concrefo la complessita (e pofenmoll’ro)

delle relazioni tra il valutare ed il governare.

2.3. una questione di cultura
Occorre, per questo, ancora di piu, adeguare la cultura e i comportamenti di futti,
consapevoli anche degli investimenti che bisogna fare sulla classe dirigente ma
anche su tuttii protagonisti dell' organizzazione regionale.

Occorre che i dirigenti dimosirino con comportamenti sinceri e seri che sono in
grado di affrontare it cambiamento, consapevoli che il tempo delia transizione &
terminato, € con coraggio agiscano le qualitd che servono per essere dirigenti:
capacitd di guida, abilitd nella gestione delle risorse, predisposizione di
cambiamento e alle innovazioni, empatia, e, infine, capacitd di comunicare.

il che significa, per esempio, frasferire ai colleghi deli'ufficio con chiarezza e
semplicitd . gli  obiettivi da raggiungere coinvolgendoli il pitu  possibile,
responsabilizzandoli attraverso |a delega, ascoltandoli, pro’reggendoli

il che significa interpretare e fare propn i messaggl che cxmvcmo e si mandano dl
cittadino e al ferritorio.

Insomma il dirigente deve essere il punto di riferimento’ costante (ovverii’ro e non
lmposio) per la struttura di cui & responsabile.

E la persona dlla quale senfiamo di riferirei per la sua professmnc}!lid per la sua
capacitd di guida ma anche perché por’ta’rore dl voion che ci convmcono e
condividiamo. -

Per questo la comunicazione inferna é defermmcxme
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Insornma bisogna che i dirigenti si chiedano: come & possibile creare all’esterno
una identitd chiara, riconoscibile ed affidabile della propria organizzazione se
questa identitad non viene costruita e sperimentata prima . di tutie all'internc
dell' orgaunizzazione?

Ma ovviamente cid non basterd se le posizioni di alta professionadlits, le posiziont

organizzative non agiranno dllo stesso modo con i colleghi con cui si froveranno a
collaborare.

E non basterd se tulli i dipendenti della Regione non sapranno convincersi che
senza la consapevolezza di essere loro stessi parte determinante di questo
processo di cambiamento culturale, I'organizzozione regionale non poirc: in alcun
modo, essere in grado di dare risposte pronte ed sfficaci,

3. CHE COSA S| VALUTA: LA PERFORMANCE
Il decreto legislativo 150 del 2009 introduce il concetto di performance
La perdformance ¢ il contributo [risultato e modalitd di raggiungimento del risultato)

che un individuo, un gruppo di individui, un ufficio, una organizzazione, attraverso

la propria azione, apporta al raggiungimento delle finalitd e dedli obiettivi della
Regione Basilicata.

Il suo significato si lega strettamente all’esecuzione di un'azione, ai risultali che -

determina e a come essa viene condotta ma quello piv shingente & "un mix tra il
risultato dell'agire e 'agire che ha portato a tdle risulfato”, Cio perché spesso il
termine performonce e usato con il significato di risultato mentre conta mollissimo
“il come” questi risuliati sono stati ottenuti.

In futto questo la performance va considerata nei suoi due aspeti:
s la performance organizzativa infesa quale risultato complessivo dell'Ente o
di un suoc ambito o unita di intervento
¢ la performance individuale rappresentata dal contributo che ogni
dipendente fornisce in termini di raggiungimento degli obiettivi e di
comportamenti professionali dimostrati.

3.1. 1l ciclo della performance

Da qui il legistatore si preoccupa di definire it clclo della performance e, cioég, tutte
le attivitd che servono a descrivere gli obiettivi strategici e quelli operativi di una
organizzazione pubblica, il loro monitoraggio e la loro valutazione,

Il decreto legislative n. 150 del 2009 configura il cliclo della performance come un
processo che collega la pianificazione strategica alla programmazione operativa,
alla definizione degli obiettivi, alla misurazione dei risultati e alla valutazione della
performance declinata con riferimento all'ambifo organizzativo ed individudle.

In sostanza il ciclo di gestione della performance offre alle amministrazioni un
quadro di azioni che redlizza i passaggio dalla cultura di mezzi ({input) a quella di
risultatli (output ed outcome) e soprattutio alla culiura della valutazione ancorata
a parametri oggetlivi di misurazione che comprendano e le. azioni e |
comportamenti adottati. :
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4. 1L SiSTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DEIL SisTEMA BASILICATA

4.1, ipercorsi della valuigzione e delig gestione: it miglioramento contfinuo
It Sistema di misurazione e valutazione della performance si-applica dlla.Giunta e
al Consiglio Regiongle. della: Basilicata e a tutti gli Enfi strumentali della Regione
che ne adattano I'applicazione considerati i contesti organizzativi di ciascuno,

Il sistema di Misurazione e Valutazione prevede la formulozione del Piano della
Performance quale documento di programmazione triennale degli obiettivi
strategici della Regione e la loro articolazione in obiettivi operativi annuali honché
I'indicazione degli obietti gestionali riconducibili alla autodeterminazione delle
strutture dipartimentali come da declaratoria ad esse attribuite.

Le norme sulla misurazione e la valutazione hanno lo scopo di migliorare fa qudalita
dei servizi offerti e far crescere le competenze professionali dei dipendenti
attraverso la valorizzazione del merito, la misurazione dei risultati e delle risorse
impiegate per il loro perseguimento.

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance e, prima di tutto, un
sisfema organizzativo che mira a far lavorare meglio I'organizzazione regionaile.
Questo traguardo si raggiunge quando futto il personale & coinvolto fotalmente
nella elaborazione e nelle azioni da intraprendere per raggiungere gli obiettivi
strategici e operativi/gestionali della Regione.

Cid avviene, innanzitutto, quando I'organizzazione € in grado. di individuare le
criticités e le differenze fra quanto programmato e cid che & stato readlizato, in
modo dd intervenire tempestivamente con le necessarie azioni correttive.

I processo di misurazione e valutazione della performance si snoda attraverso una
setie di fasi che vanno inquadrate nell’ambito piu generale del ciclo di gestione
della performance, come individuato dall’articolo 4, comma 2, del d. lgs 150/2009
che, come & noto, prevede |la seguente articolazione:
e definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono rogglungere dei
valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;
° co_llegclmem‘o tra gli obiettivi e 'dllocazione delle risorse;
= monitoraggio in corso di esercizio e affivazione di eventudli infervent
' correh‘lv;,, N
° mlsurcmone ‘& valutazione della performance, organizzativa e individuale;
e Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
o rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, di
vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai
cittadini, ai soggetti intéressati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.
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Inolire:;

Slstema J volsurzions @ voldazions

gli obiettivi si raggiungono e vengone riconosciuti secondo il paradigma
della “differenza”. La "differenza” esige un comportamento ledle che
permetta I'espressione delle capacitd, delle competenze e delle
professionalitd di tutti. Cid significa che ciascuno deve comportarsi secondo
le aspettative che la sua vita professionale e le sue competenze fanno
attendere. Non deve essere possibile riconoscere, percio, il premio” a chisi
sid impegnato appena il possibile e dbbia dato informazioni che
comprovino un falso raggiungimento degli obiettivi.

Perché cid non accada l'impegno del dipendente é definito a seconda del
coinvolgimento di ciascuno negli obietiivi dell'Ufficio.

In queste senso || Dirigente pud delegare un collega dell'Ufficio a seguire
direttamente un obiettivo o una sua parte. A questo si aggiunga che |l
raggiungimento dell'obiettivo & misurato frimestralmente in un confronto
attivo con il personale coinvolto nelle attivitd. Solo cosi il sistema di
misurazione produce effeti reali e inequivocabili e si esplicita
completamente solo se i suoi punti di osservazione saranno vari tanto da
mettere in evidenza le aspettative proprie di ciascun portatore di inferesse:




5. LE NORME DEL CAMBIAMENTO
| processo di riforma della Pubblica amministrazione, che ha avuto avvio nedli
anni novanta delio scorso secolo, affonda le sue radici nella volontd di infrodurre
una cultura delia valutazione dell'efficacia, dell'efficienza e della qualitd
dell' attivitd amministrativa pubblica.
Una tappa fondamentale di questo processo & rappresentata dall’approvazione
del D.Igs. n. 286 del 30 Luglio 1999, in attuazione della delega di cui all’art. F1 della |
legge 18 marzo 1997 n. 59. Tale decreto ha ridisegnato il sistema dei confrolli inferni
e le relative moddlita di applicazione sulla base delia seguente ripartizione:
Il controllo inferno di regolaritd amministrativa e contabile {art. 2;
I controllo di gestione (art.4);
La valutazione del personale con incarico diigenziale {art.5);
La valutazione e il controllo strategico (art. é}.

e ¢ o o

It sisterna dei controlli interni, cosi come previsto dal D.gs. 286/1999, & statg .-

parzialmente innovato dalla L. 15/2009 e ddl D.Igs. 150/2009. N ,
La novitd principale del decreto Ieglslahvo 150/09, come si & de’r’ro e f‘_&@. ,
performance” (vedi definizione par. 3) - T

Cid vuol dire che le prganizzazioni devono pianificare il proprio lavoro in modo da:

o coinvolgere tutti i suoi dipendenti per raggiungere efficacemente dli
obiettivi e redlizzare le politiche decise dall'Organo di indirizzo politico -
amministrativo.

e migliorare continuamente la qualitd delle prestazioni e dei servizi per dare
risposte immediate al citfadino

e operare in sinergia con il ciclo della programmazione e con i contenuti del
bilancio.

o operare in trasparenza e con immediatezza.

e considerare # risultato e # comporaomento professionale come
imprescindibili per redlizzare gli obiettivi.
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Per facilitare la E)roﬁca di guesto modo nuovo di gestire le risorse occorre che:
o le gmministrazioni innovino la propria cultura e 1 propri sistemi di valutazione
alla Juce delle disposizioni della riforma
o i bisogni dei portatori di interessi {stakeholder} siano dal centro dei sistemi di
programmazione e di valutazione;
» il collegamento ira refribuzione e performance sia rafforzato con I'adozione
di criteri selettivi di premialitc

I Sistema - deve essere, infatti, finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi
pubblici e dlla crescita delle professionalitd.

In questo si fa riferimento alle delibere CiVIT nn. 89, 104 e 114 del 2010, nonché alle
Linee Guida contenute nella delibera n. 1/2012.

Mentre & opportuno i ichiamo delle seguenti nuove diposizioni legislative:

e D.Lgs 141/2011 {c.d. decreto correttivo dlla Riforma Brunetta), che rimanda
la differenziazione retributiva in fasce prevista all'art, 19 comma 2 e 3 del
D.Lgs 150/2009 dlia fornata di contrattazione collettiva successiva a quella
del guadriennio 2006-2009

o L. 135/2012 {c.d. Spending Review), che ribadisce I'applicazione dei D.Igs
150/2009 €, in particolare all'art. 5 comma 11 e 11 bis, conferma gli ambiti di
misurazione della performance individuale gid previsti dall'art. 9 del D. Lgs.
N. 150/2009, evidenziando che le amministrazioni, ai fini dell’attribuzione del
trattamento accessorio collegato dlla performance individuale, valutano la
performance del personale diigenziale (co. 11} e non dirigenziale {co. 11-
bis) sulla base di criteri di selettivitd e riconoscimento del merito, fra i quali si
evidenzia, per i dirigenti, 'obbligo di differenziare le valutazioni.

e e comsoramenta co . S e
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&. 1 NBQ‘W@ SISTERA Di VALUTAZIONE

4.1, 1soggeth coinvolh

All'interno del Sistema sono individuati chtoromen’re i soggeh‘ils’fruﬂure responsabili
di ogni fase del processo di misurazione e valutozione della performance. La

responsabilitd dell'attuazione del Sistema & de:

v Organo di indirizzo politico - amministrativo

v OlV

v' Dirigente Generale

v Dirigenti

v Personale

v' Struttura preposta al Controllo di Gestione
v’ Struttura tecnica di supporto al OV

FASE SOGGETTI COINVOLTI
Definkione/aggiornamento del siste: Dirigenz 1
Adozione def sistema o Orgcmo di mdlrlzzo politico-

amminisirativo

.Monitoragg‘io e audit del sistema o

o1\Y

Struttura tecnica permanente a
supporio dell'OlV
Personale dirigenziale € non

dalla delibera CIVITn. 1 2012

Organe di indirizzo poliitico ~ amministrativo (il Presidenie della Regione e gli
Assessori per lg Giunta Regionale e il Presidente e 'Ufficio di Presidenza del

Consiglio Regionale per il Consiglio Regiconale }

L'art. 15 del d.lgs.150/2009 indica le responsabilitt dell’Organo di indirizzo politico

amministrativo e, stabilisce, tra ['dltro, che esso:

e promuove la cultura della responsabiliid per iI miglioramento della
performance, del merito, della trasparenza e dell'integrita.

e ddotta it sistema di valutazione

e emana le direttive generali contenenti gli indirizzi strategici
e definisce in collaborazione con i vertici dell'amministrazione il Piano e della

Performance e lda Relazione sulla Performance

¢ verifica i conseguimento effettivo dedli oble’r’nw strategici proponendo

eventudli interventi correttivi e migliorativi.

CRRAS ST oy e ipdeninee B WRBUTTIONE e E?u TR

[N

10




- ¢~ Valuta la performance individuadle deii, diiganti« disvetiice, su proposta
dell'CIV
Organismo hsdnpendeni‘e di Valutazione: <
o Svolge un'azione di monitoraggio nella fase di def;nmone e aggiornamento
dei contenuti del Sistema
o esercita le attivitd di controllo strategico {art. 6 comma 1D. Lgs. n. 286/1999)
e ne riferisce direttamente all’organo di indirizzo politico-amministrativo
¢ misura e vdaluta la performance organizzativa di ciascuna  struttura
amministrativa nel suo complesso
o propone allorgano di indirizzo politico-amministrative la  valutazione
annuale dei dirigenti di vertice
o valida la Relazione sulla performance.
e risponde della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e
degli strumenti predisposti dalla CIVIT/ANAC ora Dip. Funzione Pubblica
o monitora il funzionamento complessivo del Sistema ed elabora una
relazione annudale sullo stato dello stesso
o comunicd fempeshvamenie le criticitd riscontrate ai compefenh organi
interni di governo ed amministrazione, nonché dlla Corte dei conti, dlla
CIVIT/ANAC ora Dip. Funzione Pubblica
e garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, anche dl
fine della premialitd secondo le disposizioni di cui ol decreto 150/2009 e dila
contrattazione collettiva infegrativa, nel rispetto  del principio  di
volorizzazione del metito e della professionalita
¢ sovraintende annudlmente la redlizzazione delle indagini sul personale
dipendente volte a rilevare il livello di benessere organizzative e il grado di
condivisione del sistema di valutazione, nonché diretle a rilevare la
valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale, cui
riferisce ai competenti organi interni di governo e amminisirazione, nonché
alia CIVIT/ANAC/Dip. Funzione Pubblica.
o verifica l'efficacia del Sistema ed il suo corretto funzionamento, oltre che
suggerire interventi migliorativi
e esercita affivitd di impulso nei confronti del vertice politico-amministrativo,
nonché della dirigenza, per "elaborazione, I'aggiornamento e I'attuazione
del Sistema di valutazione della performance.
Dmgenza., ' : I e
¢ applicaia: me’fodologla di misurazione e valufcaone prevista nel Sls’rema e
I'aggicrnamento dei confenuti dello stesso
e assegna gli obiettivi al proprio personale ed esegue la sua valutazione
e interviene in tutta la fase del processo di misurazione e valutazione,
segnalando eventudli crificita rilevate.
¢ concorre all’adozione del Piano della performance. || concorso dlla
mancata adozione dello stesso implica il divieto della retribuzione di risultato
{art.10 comma DLgs 150/2009) : :
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Personaie:

interviene in tutto it processo di misurazione e valutazione, come soggetto
che deve essere informato e coinvolto nella definiziohe. degliobiettivi e dei
criteri di misurazione e valutazione

concorre dlle indagini volte arilevare il benessere orgcm]zzohvo e il grddo di
condivisione del sistema di misurazione e valutazione nel cui ambito valuta il
proprio superiore gerarchico

Ufficio Valutazione Merito e Semplificazione - Skruttura Tecnica Permanente:

predispone e aggiomna la proposta del piano della performance delia
Regione Basilicata, coordina la consegna degli obiettivi sirategici e
operativi dei vari uffici

cura il monitoraggio trimestrale delle atfivitd svolte dall'organizzazione
regionale

predispone la proposta del sistema di misurazione e valutazione della
Regione

redige la proposta di relazione sulla performance

coadiuva la dirigenza e |l personote nello svolgimento delle attivitd sopra
descritte;

funge da interfaccia tecnica tra I'OlV e i dirigenti nell’ambito del processo
di misurazione e valutazione.

In qualita di Struttura Tecnica Permanente :

svolge le aftivita di supporto tecnico all'QIV

svolge funzioni di raccordo con il Consiglio Regionale e gli Enti strumentali e
ogni alira aftivitd per l'attivazione del ciclo della performance ai sensi
dell'art. 14 comma ¢

Direzione generale — Controllo di Gestione - Struttura Tecnica Permanente:

predispone e aggiora la proposta del piono della performance del
Consiglio Regionale della Basilicata, coordina la consegna degli obiettivi
strategici e operativi dei vari uffici

cura i monitoraggio trimestrale delle atfivit svolie dall'organizzazione
regionale

redige la proposta di relazione sulla performance

coadiuva la dirigenza e il personale nello svolgimento delle aftivita sopra
descritte; :

funge da interfaccia tecnica tra 'OV e i dirigenti nell’ ombl’ro del processo
di misurazione e valutazione.

In qualita di $truftura Tecnica Permanente:

svolge le aftivita di supporto tecnico all’OIV
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6.1.1. it ruolo dei valutatori N S N
La valufazione si svolge secondo un percorso dal basso:
1. I dirigent vaivtano {par.7.5.2.);

a} I'andamento trimestrale degli obiettivi strategici e operativi dell' Ufficio
e, a fine anno, la percentudle del loro raggiungimento (performance
organizzativa vedi par.8)

b) in sinergia con gli altii dirigenti I'andamento frimestrale degli obiettivi
strafegict e 1 conseguenti obiettivi operativi/gestionali trasversali e, a
fine anno, la percentuale del loro raggiungimento (performance
organizzativay)

c) trimestralmente I'apporto al raggiungimento degli obiettivi del
personale e i loro comportamenti e, a fine anno, elaboranc la scheda
di valutazione individudle del personale

2. 1 Dirigenti Generali valutano (par.7.5.2.):

a} I'andamento trimestrale degli obietfivi strategici e operativi/gestionali
del Dipartimento e, a fine anno, la perceniuale del loro
raggiungimento (performance organizzativa vedi par.8)

b} In sinergia con gl aliri Dirigenti Generali I'andamento frimestrale degli
obiettivi strategici e operativi irasversali e, a fine anno, la percentuale
del loro raggiungimento {performance organizzativa)

c} Trimestralmente, sulla base della relazione sullo stato dell'ufficio
presentata da ogni dirigente, il loro apporto al raggiungimento degli
obiettivi dei dirigenti e i loro comportamenti e, a fine anno, elaborano
la scheda di valutazione dei dirigenti.

3. L'Organismo indipendente di valutazione:

a) propone, dil'organo di indirizzo politico-amministrativo, la valutazione
dei Dirigenti Generdli {arf. 14, comma 4, lettera e, D.lgs. 150/200%), a
seguito di collogui/confronti in occasione dei monitoraggi timestrali
sull'andamento degli obielivi strategici e operativi/gestionali di
ciascun Dipartimento e suiloro comportamenti.

b) Elabora una relazione annuale sul funzionamento del Sistema di
valutazione, della trasparenza e infegrita dei controlli interni ai sensi
dell'art. 14, comma 4, lettera g} del D.Lgs. n. 150/2009,

c) Esegue un monitoraggio svolto in maniera sistematica e costante
durante tutto il ciclo performance, con la segnalazione tempestiva di
eventuali criticitd, ritardi e omissionl. Cid permette all’ orgamzzazmne
di promuovere azioni correttive . i :

4. 1'Organo diindirizzo politico ~ amminisirativo verifica:

a) timestraimente I'andamento degli obiettivi strategici  affidati ai
dirigenti generali dei Dipartimenti che a loro fanno riferimento diretio
per gli indirizzi politici e strategici

b) trimestralmente il conseguimento effettivo degli obiettivi strategici
proponendo eventuadli interventi corretiivi e migliorativi.

A fine anno il Presidente e la Giunta Regionale, in una seduta comune di Giunta,

CICO, diigenti generali e posizioni apicali degli Enti strumentali {ovvero |l
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Presidente e |'Ufficio di Presidenza del Consiglio Regionale in una seduta comune
con il Diigente Generale e | Diigenti) anadliza la relazione annuale sul
*funzionamento del Sistema di valutazione, frasparenza e integritd, dei.controlli
interni” ai sensi dell'art. 14, comma 4, lettera aj del D.Lgs. n. 150/2009 € approva la
proposta di valutazione elaborata dall'OlV sulla performance individuadle dei
dirigenti generali.

6.2, # collegamenfo tra i Plano della Performance e #l sistema di
misurazione e valviazione
ii ciclo della performance & supportato principalmente dai seguenti strumenti:
1. Documento di programmazione regionale
2.l bilancio annudale e pluriennale di previsione con 1l sistema di
classificazione delle entrate e delle spese
3. Il Piano delia Performance che:
a) determina gli indirizzi e gli obietiivi strategici ed operativi/gestionali
b) definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse:
1. dli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance
dellamministrazione,
2. dli obiettivi assegnati af personale dirigenziale ed i relaiivi indicatori,
3. dli obiettivi di gestione, le prioritd e i programmi
c) e offida la redlizzazione degli stessi ai dirigenti titolari dei ceniri di
responsabilitd amministrativa  unitamente  dlle  dotazioni umane,
strumentali e finanziarie necessarie, nel rispetto delle direttive generdli
impartite per Fattivita amministrafiva e per la gestione.
Gli obiettivi nel Piano della performance sono programmati su base triennale e
devono essere coerenti con quelli di bilancio indicali nei documenti
programmatici {bilancio annuadle e pluriennale).
il loro conseguimenio costituisce condizione per 'erogazicne degli incentivi
previsti dalia contrattazione  integrativa.

4. La relazione sulla performance, come disposto dall'art. 14, commi 4, lettera
c); e 6, del dlgs. 150/2009 deve essere vdlidata dall'Crganismo Indipendente
di Valutazione come condizione inderogabile per 'accesso agli strumenti
premiali di cui al Titolo Il del decreto

Questi documenti programmatori sene al centro del sistema di misurazione della
performance. : \ _ S
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7, 1L PROCESSO 1 VALUTAZIONE
Metodologia di misurazione e valuiazione della peﬁormagaa@
Misurazione e valutazione sono due momenti distinti di una stessa fase del mclo di
gestione della performance.
La misurazione € il processo che ha per esito la quantificazione dei nsulfo’ﬂ prodoﬁf
e dei contributi [risorse} che li hanno resi possibili. :
fre sono gli elementi fondamentali per consentire la misurazione:
a} la definizione, in fase di programmazione, degli indicatori.
Lindicatore & lo strumento che rende possibile I'altivita i sicquisizione e
raccolia di informazioni circa I'andamento della gestione (affinché: il

processo di misurazione sia rilevante, dgli indicatori devono essere mgmftccn‘iw;' _' '
e collegati agli obiettivi, allo stesso tempo, il processo di mfsurcmone deve .

essere frasparente e tendenzialmente replicabile);

b} il target, cioé il risultato che un soggetto st prefigge di o’r’renere onero il
valore desiderato in corrispondenza di un'attivitd o processo. Tipicamente
questo valore & espresso in termini di livello di rendimento entro uno
specifico intervallo tempordle;

c} la rilevazione delle informazioni e la precisazione dei soggetti responsabili
dei processi di acquisizione, confronto, selezione, andlisi, interpretazione e
diffusione dei dati, in modo tale da garantirme la tfracciabilitd.

La valutazione, successiva alla misurazione, consiste nell'interpretazione dei dati,
nella formulazione di un giudizio basato sul confronto tra esiti delle attivitd rispetto
a quanto programmato, gli obiettivi assegnati, le alire altivite simili, etc.

A guesto proposito, dl fine di individuare i requisiti fondamentali degli indicatori e
verificarne sia la fattibilitd da un punto di vista informativo, sia la solidita sotto il

profilo qudlitafivo, la delibera n. 89/2010 della CIVIT ha rcccomandcﬂ‘o ! Uhhzzo dl‘ :

tre strumenti di supporto nella definizione degli indicatori:
» je schede anagrafiche
o il test della fattibilita
e il test di validazione della qualita

che siriportano in allegato al n. 4

7.1.  llvalore della differenza

La “differenza” viene intesa come il valore che serve a rintracciare in ciascuno
cid che pud éssere migliorato non cid che non va.
La "differenza” avtentica una organizzazione, auientica un progetio.
Passare da un'organizzazione che cerca l'errore ad una che cerca spunti di
miglieramento, significa compiere una vera e propria rivoluzione.
In quesio senso, nella valutazione del personale, I'art, 9 del dlgs. 150/2009,
introduce il termine “differenziazione”. Poiché sia il premio di risultato per i
dirigenti che quello di produttivitd per il resto del personale, non potranno essere
piU  riconoscivli al massimo, nel rispetto del principio della vaiviazione
“differente”, da parte:

» dei Dirigenti nai confrontl del personale,

+ del Dirigentl Generali nel confrontl dei Dirigenti e, Infine
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¢ del'Organismo Indipendente per la Valutazione nei confronti dei Dirigenti
Generali nell’elaborazione della proposta, agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, di valutazione dei Dirigenti Generdli
cid rende possibile un risparmio, sul fondo di premialitd , di somme che devono
essere redistribuite con criteri da definire di concerto con i sindacati .

7.2, Performance. Nella definizione degli obiettivi: la differenza
La differenza si manifesta quando si stabiliscono gli obiettivi strategici, si declinano
gli obiettivi operativi e si riaffermano gli obiettivi ges’rionah quelli della quoftidiana
attivita di un ufficio. In questo senso occorre:
¢ decidere il peso che gli obiettivi skrategici hanno per I'organizzazione e farlo
in condivisione con il personale dell' ufficio
¢ ticonoscere che le azioni che servono a redlizzare gli obiettivi strategici sono
il frutto della proposta e del confronto
e stabilire che anche gli
« obiettivi gestiondli, quelli che redlizzano attivita routinarie dell’ufficio, specie
quando infroducono spunti di semplificazione, possonc avere un valore
differente

7.3. Petformance. Nella frasversalitd degli obieltivi: un modo partecipato
di gestire

Via, via il livello di condivisione porta ad una partecipazione di qualitd. La
partecipazione mette a nudo le competenze, le capacitd e i loro spazio di
miglioramento e lo fa a seconda dell'importanza dell obiettivo strategico.
I livello di partecipazione aumenta, infine, quando si  elaborano obielivi
strategici frasversali, quelli che rendono piU efficaci gli effetti di un'azione comune
tra uffici.
In questo caso ogni professionista dell’ organizzazione regionale & messo alla prova
per la sua capacita di partecipare, proporre e fare.,
Per questo & auspicabile che, nel tempo, siano elaborati pit obiettivi strategici
trasversali. La comunicazione interna diventa, in questo caso, un motore potente
che, mettendo insieme competenze e capacitd, riesce ad avvicinare i cittadino
alla organizzazione ed a creare maggiori possibilite di sviluppo.

7.4. lua graduazione flessibile degli Uffici

H legistatore ha previsto I'avvio di una fase di pesatura economica degli Uffici che
metta in relazione la contropartita economica dovuta al singolo dirigente in
ragione delle funzioni e delle responsabifitd {art. 24 comma 1 d. Igs. n. 165 del
2001).

in questo senso occorre rivedere la metodologia di graduazione delle posizioni
dirigenziali come prevista dalla LR. 12/1996 e successive modificazioni e
integrazioni.

Per guanto, invece, si riferisce alla responsabilitﬁ dirigenziale si fa riferimento

aifart. 21 del D. Lgs. n. 165/2001 cosi come modlﬁcaio dall'art. 41 del D. Lgs. n.
15@/2@@9
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7.5, Fasi : e R L

Le principadli fasi del processo dl misurazione e valutazione deﬂd performance
individuale sono:

assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti attesi

monitoraggio e raccolta dei dati per la valutazione

analisi dei daii e valutazione

comunicazione dei risultati

elaborazione di piani di miglioramento individuaili.

O

7.5.1. Assegnazione degli oblettivl e dei comportamenti attesi
L'assegnazione degli obiettivi, da parte del valutatore, non avviene con una mera
comunicazione ma framite un confronto di condivisione con il valutato.

7.5.2. Moniforaggio e raccolta dei dati per la valutazione
I monitoraggi intermedi, destinati all'eventuale revisione degli obiettivi, devono
avvenire con le stesse modalitd utilizzate per I’ assegnazione degli obiettivi.
In questo senso i colloguio tra il dirigente e i responsabile delegato di un obiettivo
strategico o it responsabile di un obiettivo operativo diventa fondamentale anzi
senzda, il monitoraggio non ha alcun valore.

Il colloquio tra il Dirigente e:

e le PAP

« le POC

o |l personale incaricato di seguire un obieffivo strategico
& deferminante per conoscere |I'andamento della performance organizzativa e
quelio della performance individuale. :

Da un lato si comprendono se tulti gli obiettivi sono perseguiti correttamente
ovvero se ci sono correttivi da decidere, e, dall'aliro, ¢'é I'opportunitd di annotare
il confributo di tutio it personale per il raggiungimento o meno degli obiettivi in
-termini di azioni e di comportamenti {Ved. Scheda A in Allegati).

il Dirigente pué naturalmente confrontarsi con futto il personale del proprio ufficio
quando ritiene opporiuno acquisire ulteriori notizie.

In questo senso annota in una scheda {Scheda A in Allegati):
o gli eventi significativi che: _

a) possono aver determinato  impedimenti  al  raggiungimento
dell'obiettivo _

b} possono aver determinato in positivo un andamento delle azioni che
hanno accelerato in meglio i passi necessari al conseguimento
dell'obiettivo -

o le azioni corettive da mettere in atto nel timestre successivo

o la quadlitd delle azioni agite delle PAP, delle POC e del . personale che ha
ricevuto la delega/responsablh’ro di coordinare le cmom per raggiungere
I'obiettivo,

o | quo!}’ré detle azioni del personale assegnato ad un defermmoio obieflivo
ricordando che tutto il personale di un Ufficio pud essére ossegnon‘o SU piv
obiettivi
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e la verifica dei comportamenti attesi dalle PAP, dalle POC, dal personale
delegato e dal personale assegnato ad un determinato obiettivo.
St fa riferimento, per questo, al par. é.1.1 “il ruolo dei valutatori”,

Il colloquio/confronto sull'andamento degli obiettivi & un’opportunitd preziosa per
costfruire insieme le azioni migliori per raggiungere efficacemente un obietfivo e
per valutare la performance organizzativa dell' Ufficio.

Il colloquio/confronto, serve, infine, per annotare le azioni e | comportamenti dei i
colleghi dell'Ufficio per costruire insieme la valutazione differente di ciascuno.

It colloquio fra il Dirigente Generale i Dirigenti segue gli stessi passi e lo stesso
metodo.
Dal collogquio/confronto st comprendono, da un lato, se tutli gli obiettivi del
Dipartimento sono perseguiti correttamente (scheda A in Allegati} ovvero se ci
sono corretiivi da validare, e, dall'aliro, c¢'é I'opportunitd di annotare (scheda A in
Allegati) it contributo di ciascun dirigente per if raggiungimento o meno degll
obiettivi in termini di azioni e di comportamenti,
Il Dirigente presenta la relazione di cui si fa cenno nel par. 8.2 che contiene anche
la lista nella quale annota:

o dli eventi significativi che:

c] possono aver determinato impedimenti al raggiungimento di un dato
obiettivo _

d) possono aver determinato in positivo un andamento delle azioni che
hanno accelerato in meglio i passi necessari al conseguimento di un
dato obiettivo

¢ le azioni correttive da mettere in atto nel imestre successivo

e la qualita delle azioni agite dai Dirigenti per raggiungere I'obiettivo

¢ la verifica dei loro comportamenti attesi
elementi che divenfano oggetto del colloquio/conifronto con il Dirigente
Generale.

Nella rilevazione degll eventi significafivi, il dirigente generale, dl fine di oﬁ‘enere
un quadro piu ampio, pud intervistare i principali collaboratori del dirigente
valutato.

Il colloquio/confronto sull’andamento degli obiettivi degli Uffici del Dipartimento si
rivela come un'opportunitd preziosa per condividere le azioni migliori decise dai
Dirigenti per raggiungere efficacemente i loro obiettivi.

Cio serve per valutare la performance organizzativa di tutto il Dipartimento.

Il colloquio/confronto, serve, infine, per annotare le azioni e | comportamenti dei
Dirigenti per costruire insieme la valutazione differente di ciascuno.,

In questo senso si fa riferimento al par. 6.1.1 “il ruolo dei valutatori”,

I metodo ha applicazione anche per it colloquio/confronto tra 'OIV e i Dirigenti
Generali e | Dirigenti degli Uffici che fanno riferimento direfto al Presidente deilc
Regione.
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Dal colloquio/confronto I'OIV ha I'opportunitd di conoscere I'andamento della
performance organizzativa di ciascun Dipartimento e, dlla fine, I'andamento della
performance organizzativa della Regione {scheda in dllegati).

Conosce, dungue:
1. se gli obiettivi del Dipartimento siano perseguiti correttamente
2. ¢li eventi significafivi che possono aver determinato impedimenti al
raggiungimento di un dato obiettivo -
le azioni correttive messe in atto
la qualitd delle azioni agite
le aftivita di coordinamento e di guida dei dirigenti generdi
i loro comportamenti
la "differenza” applicata nella valutazione del dirigenti:
Nello rlevazione degli eventi critici, 'OV, dl fine di ottenere un quadro pit ampio,
pUd accrescere la sua conoscenza intervistando Dirigenti di un dato Dipartimento.,

No o s w

In futto questo & bene sotfolineare I'affivita di verifica [par. 6.1.1) propria
dell' Organo di indirizzo politico - amministrativo.

Ogni trimestre il Presidente della Regione e gli Assessori ovvero il Presidente e
I'Ufficio di Presidenza del Consiglio verificano gli obietlivi strategici affidati ai
Dipartimenti a seguito dei report elaborati dell'Ufficio Valutazione, Merito e
Semplificazione {ovvero per il Consiglic Regionale la Direzione Generdle -
Controllo di gestione) dopo aver ricevuto on line le informazioni dai diversi uffici
regionali coinvolll. Tale attivitd & determinante per conoscere I'andamento e
proporre eventudli correttivi. In questo senso il Presidente e la Giunta Regionale
esaminano I'andamento degli obiettivi strategici della Regione in una seduta
comune con il CICO, i dirigenti generali e le posizioni apicali degli Enti strumentaili,
Allo stesso modo il Presidente e ['Ufficio di Presidenza del Consiglio Regionale
esaminano I'andamento degli obiettivi strategici del Consiglio in una seduta
comune con il Dirigente Generdle e i Dirigenti.

7.5.3.. Andlisi dei datli e valutazione :
L'anailisi dei dati & propedeutica alla valutazione e all'assegnazione del punteggio
relafivo ai singoli obiettivie comportamenti (attraverso le procedure di calcolo).

7.54.  Comunicazione del risultati ‘ _

La comunicazione del punteggio rappresenta la fase pil delicata e stimolante
dell'intero processo e, come, nella fase di assegnazione degli obiettivi, avviene
attraverso un colloguic/confronto tra valutatore e valutato.
Poiché la finalitet & generare un percorso di miglioramento, durante il colloquio fra
valutatore e valutato, olifre alla comunicazione del punteggio, e ai chiarimenti
relativi alle procedure di calcolo, avviene un confronto sulle:

e principali evidenze, gli eventi significativi e i risultati quantitativi emersi nel

periodo di valutazione
o differenze fra'la performance mdw;ductle attesa e quella redlizzata
e motivazioni della valutazione

Sistemu di misurazione e valulazions della perdormanas
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I 'primi due elementi, di supporto alle motivazioni della valutazione, costituiscono la
base per evitare che la valutazione siq, o sia percepita, come iniqua o legafa a
un giudizio sulla persona, piuttosto che alla performance realizzata dall'individuo.

7.5.5. Elaborazione di piani di miglioramento individuali

In piena coerenza con la findlit generale di miglioramento della performance,
contestualmente alla comunicazione dei risultati, occorre predisporre un piano di
migliorarmento individuale, sirutfurato in maniera tale da evidenziare:

criticitd ordinate per gradi di priorita

eventudli azioni correttive con riferimento ai target il cui raggiungimento &
stato mancato

azioni di consolidamento delle migliori performance

le competenze professiondli che dovranno essere acquisite efo migliorate,
in quanto base per lo sviluppo di un piano di formazione individuate;
fattibilita, in termini di costi, scadenze e tempi, delle azioni legate al piano di
miglioramento

AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

8.1. performance organizzativa

Con la performance organizzativa {art.8. d.lgs.150/2009)si valuta:

1.

2.

N

l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni
della collettivita'

Fattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione del loro effetivo
grado di attuazione, nel rispetio  delle fasi e dei tempi previsti, degli
standard qualitativi e quantitativi definiti, del livelio previsto di assorbimento
delle risorse

la rlevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita® e dei
servizi anche attraverso modadlita’ interattive

la modemizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione
e delle competenze professionali e la capacita’ di attuazione di piani e
programmi

lo sviluppo quadlitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, | soggetti
interessati, gli utenti e | destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo
diforme di partecipazione e collaborazione

. Tefficienza nellimpiego delle risorse, con  particolare riferimento dl

contenimento ed dlla riduzione dei costi, nonche' allottimizzazione dei
tempi dei procedimenti amministrativi

la qualita’ e la quantita’ delle prestazioni e dei servizi erogati:

il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

8.2. la performance organizzativa della Regione Basilicala

la performance organizzativa della Regione Basilicata viene misurata e valutata
sulla base di due macroambiti:

1.

Sistema di misurazione e valutazione dello pedormoncs

grado di raggiungimento degli obiettivi di tipo sirategico (in attuazione delle
lettere a-b-d--h dell'art. 8 del citato decreto 150/2009) definiti nel Piano
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della Performance che consente anche di misurare il grado di funzionalita
dell'amministrazione intesa come :
e modernizzazione e miglioramento qudlitative dell’ crganizzazione
o efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei
tempi dei procedimenti
2. impatti e qudlitds dell’azione amministrativa  volta a rilevare il grado di
soddisfazione dei destinatari delle attivitd e dei servizi sia nella prospettiva
utente/cittadine, per poter individuare il “come" i cittadini percepiscono il
servizio offerto e gli elementi critici nel processo di erogazione, sia nella
prospettiva dei processi interni per raccogliere informazioni utili per attivare
nel breve/medio periodo i processi di miglioramento delle singole strutture,
La rilevazione potrd avvenire anche attraverso modalita inferaftive e
monitorerd anche il livello di partecipazione e collaborazione con i citfadini.

La misurazione della performance organizzativa & un compito che spetta:
s ai dirigenfi per gli Uffici da loro coordinali e per le fematiche di cui sono
responsabili
o di dirigentii generdli per i loro dipartimenti
Ogni Dirigente compila una relazione sullo stato dell'ufficio di cui e responsabile,
secondo uno schema coerente con i criteri esposti in precedenza.
Tale schema considera:
o lo stato di attuazione delle azioni di competenza dell'ufficio
¢ lo stato diredlizzazione degdli obiettivi
o [|'effetto prodotto sui destinatari dei servizi

Le risultanze, nelllambito della misurazione delia performance organizzativa,
rivestono particolare rilievo per I'implementazione di azioni correttive volte al
miglioramento generale del sistema.

L'Ufficio Valutazione Merito e Semplificazione, in sinergia con I'Ufficio Stampa e
Comunicazione e 'Ufficio Societd dell’ Informazione [ovvero per il Consiglio
Regionale la Direzione Generale — Controllo di gestione in sinergia con I'Ufficio
Coordinamento della Informazione e della Comunicazione e gli eventuali alfi
Uffici in possesso dei relativi dati) presenta le risultanze dalle rilevazioni sul grado di
soddisfazione dei destinatari delle principali attivitd e dei servizi e le consegna
all’ OV e a tutti gli uffici inferessati.

Gli strumenti per consentire |a rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari
delle attivitd e dei servizi sono:

o indagini conoscitive

e interviste con gli stakeholder

e devono avere come destinatari non solo utenti esterni all'Ente, ma anche il
personale dipendente per permettere anche la valutazione di quedli uffici che
risultano svolgere solo un ruclo di supporto alla siruttura e non erogano serviz
esterni. Nella elaborazione dei metodi per la misurazione della qudlitd dei servizi
opportuno & it richiamo alla delibera Civit 88/2010 " linee guida per la definizione
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degli standard di qudlitd" che dettaglia gli indicatori di qualitd da adottare per
operare la valutazione dell' attivita dell’Ente.

8.3. performance organizzaliva - oblellivi - indicalori - farget
L'impianto di un sistema articolato “per obiettivi" costituisce it fulcro del ciclo di
gestione della performance e della valutazione del suo andamento.

L'obiettivo & |la descrizione di un fraguardo che I'Amministrazione si prefigge di
raggiungere per redlizzare con successo le sue politiche.

E cio deve essere espresso atfraverso una descrizione chiarg, sintetica e sempre
misurabile.

La formulazione deve essere orientata non gid alla indicazione delle sole attivita
che si intendono svolgere, bensi alla descrizione degli effetti che con le aftivitd si
intendono raggiungere.

Ad ogni obiettivo devono essere associati uno o piu indicatori ed i relativi target, al
fine di consentire la misurazione e la valutazione della performance
dell' Amministrazione.

Il target {vedi cap. 7} il risultato, cioé, che un ufficio ovvero un dipartimento si
prefiggono di oftenere, ovvero il valore desiderato in corrispondenza di un'attivita
& associato a indicatori ed & tipicamente espresso in termini quantitativi.

I percorso metodologico utile a caratterizzare correttamente gli indicatori di
performance & indicato nelle istruzioni e negli schemi logici contenuti nella
delibera CiVIT n. 89/2010, al paragrafo 4.2.

Gli indicatori prescelli devono, in generale, essere tali da rendere evidente |l
valore creato dalle atlivitd infraprese.

Qccorre, per gquesto, privilegiare indicatori che misurino 'obiettivo in fermini di
output {risulfato iImmediato di un'aftivitd/processo) ovvero, ove possibile, di
outcome (impatto, cioé risultato ullimo di un'attivitd/processo dal punto di vista
dell'viente del servizio).

E' consigliabile utilizzare piu indicatori per definire meglio it raggiungimento dedli
obiettlivi.

8.4, integrazione con gli shrumenti di controllo interno e con i sistemi
informatici
La performance organizzativa, dunque, si esprime affraverso il perseguimento
dedli obiettivi strategici e il sistema che li misura e li valuta si fonda essenzialmente
sull' apporto informativo del controlio di gestione.
La funzione dei controlio di gestione é cenfrale. Rappresenta lo strumento che
permette la conoscenza dell' atfivitd amministrativa, e consente:

o la tempestiva adozione di interventi di riprogrammazione e di misure
correftive, in una logica di costante recupero dell’efficienza dell’azione
pubblica a fronte di eventuali criticitd rilevate,

¢ la possibilita di calibrare meglio i successivi interventi strategici.

L'ufficio preposto al controllo di gestione deve elaborare i dati trasmessi con le
procedure informatiche e tradurli in report di monitoraggio che devono essere
visibili a tutti gli uffici attraverso la procedura informatica.
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Per questo & necessario che i sistemi informativi della Regione operanti siano
assolutamente a supporto costante dell’ attivitd del controllo di gestione.

8.5. performance organizzativa - sistema di valutazione
I sistema incentivante del personale & strettamente collegato a:
e raggiungimento degli obiettivi dell'ufficio/dipartimento/ente
* raggiungimento degli obiettivi individuali concordati.
Tutti contribuiscono al risultato complessivo dell'amministrazione e, quindi, tutti
sono valutati su questo parametro.

Al riconoscimento della performance organizzativa nelle sue varie arficolazioni
sono finalizate quote minoritarie della parte dei fondi destinati alla retribuzione di
risultato e della produttivitd.
La parte prevalente dei fondi destinati alla retribuzione di risultato e della
produttivitd & finalizzata al riconoscimento della performance individudle alla
quaite si applicano le fasce di merito di cui ol cap. successivo,
Almomento sono previste le seguenti percentuali di suddivisione delle risorse:
* performance organizzativa = 30% del fotale del premio di risultato/produttivitd
¢ performance individuale = 70% del totale del premio di risultato/produttivitd
Queste percentudli possono mutare di anno in anno con delibera di indirizzo della
Giunta Regionale d'infesa con ['Ufficio di Presidenza del Consiglio previa
informativa con le Organizzazioni Sindacali a seconda delle scelte politiche e
strategiche dettate dallo stesso Crgano di indirizzo politico - amministrativo.

8.6. assegnozione fondo performance organizzativa _
Nell'assegnazione del fondo si deve tenere conto equamente dei seguenti criteri:
Grado di raggiungimento degli obieHivi di tipo strategico:

¢ considerando il grado di raggiungimento dello stesso e il peso attribuito ad
ogni obiettivo da parte dell' ufficio (desumibile dalle schede obiettivo)

- Grado di soddisfazione dei destinatari delle altivita e dei servizi:

» Grado disoddisfazione 90-100% : Livello eccellente= 120

» Grado di soddisfazione 80-89%degli obiettivi: Livello atteso =100

e Grado disoddisfazione 70-79% degli obiettivi: Livello in sviluppo=70-.

o Grado disoddisfazione 60-69% degli obiettivi: Livello critico = 30 :

e Crado disoddisfazione inferiore al 60%: valore 0 - .
Il risultato finale corrisponde dll'indice percentuale da applicare af 30% del fotale
del premio di risultato e di produttivitd, che risulta dalla sommatoria del valore
conseguito per il criterio 1 moltiplicato per 0,7 (peso del criterio 1} e del valore- -
conseguito per il criterio 2 molfiplicato per 0,3 {peso del criterio 2).
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SCHEMA RIASSUNTIVO:

Cosa st valula
If valutato Chi valuta
DIRIGENTE o
Generale Q Organo
1 politico
DIRIGENTE | Dirigente
] Generale
{ Dipartimen
| to
POC/PAP |. Dirigente
| d'ufficio
C/D Dirigen"re:
d'Ufficio
coadiuvat
o da
{ POC/PAP
A/B Dirigente
d'Ufficio
coadiuvat
o dag
POC/PAP
Posizioni O
strumentali politico
Avvocati Dirigente
Ufficio d'ufficio
Legale e
del
contenzioso

*performance organizzativa = 30% del totale del premio dirisultato e di produﬂivi’rd

**performance individuale = 70% del totale del premio dirisultato/produttivitd

Sistema di miswrazione e valutazione della performance
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9. ANALISI Di MISURAZIONE E VALUTAZIONE: LA PERFCGRMANGE INDIVIDUALE

2.1, la Pedformance individuale
La performance individuale & il contibuto che un individuo o un gruppo di
individui apportano attraverso la propria azione al raggiungimento della missione,
delle finalitd e degli obietti definiti per la soddisfazione dei bisogni dei cittadini e
dedli stakeholder. Deve essere supportata da una lettura prevalente dei risultati
oftenuti e dei comportamenti osservatirispetto a quelli attesi.
Il processo di valutazione della performance individuale (vedi def. par.3. } &
orientato ai principi di frasparenza, pubblicitél e parecipazione ed & in relazione
alla misurazione e valutazione dei risultati raggiunti dall’ ufficio.

la performance individuale dei dirigenti (Arf.9,commal  d.lgs.150/2009) &
collegata:
e qgli indicatori di performance relativi all'ambito organizzative di diretta
responsabififd
» dal raggiungimento di specifici oblettivi individuali
* dlla gudlitad del confributo assicurato alla performance generale della
struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate
* dlla capacifa di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata framite una
significativa differenziazione dei giudizi.

La performance individuale del personale non in posizione diresponsabilita
(Art. 9, comma 2 d.lgs. 150/2009), & collegata:
e al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali e alla qualitd
del contributo assicurato alla performance dell'ufficio di appartenenza
e dlle competenze dimostrate
¢ di comportamenti professionali e organizzativi.

9.2. acceriamento preliminare per P'erogazione della premialité
L'erogazione dei premi presuppone la verifica di una serie di adempimenti
preliminari.

Per quanto riguarda i dirigenti generali e i dirigenti & necessario accertare
['osservanza degli adempimenti imposti da:

« art.4é6 dlgs 33/2013 che recita: “L'inadempimento degli obblighi di
pubblicazione previsti  dalla normativa  vigente o  la  mancata
predisposizione  del Programma triennale per la trasparenza e linfegrita’
costituiscono elemento di valutazione della responsabilita’ dirigenziale,
eveniuale causa di responsabilita’ per danno dllimmagine
dellamministrazione e sono comunaque valutati ci fini della corresponsione
della refribuzione dirisultato e del fratfamento accessorio collegato alla
performance individuale dei responsabili”

e art 10 comma 5 del d. Igs. 150/ 2009 che recita "la mancata adozione del
Piano della performance impedisce |' erogazione della retribuzione di
risultato ai dirigenti che risultano avere concorso alla mancata adozione del
piano, per omissione o inerzia nell' adempimento det propr compiti”
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o art. 11-.commanzdel d. lgsi1150/2009 che recita "in caso di-mancata:
adozione e realizzazione del programma triennale per la trasparenza e
I'integritd o di mancato assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui
ai commi 5 e 8 & fatto divieto di erogazione della retibuzione di risultato ai’
dirigenti preposti agli uffici coinvolti.

o art.? comma 1 lettera d) del d. Igs. 150/ 2009 che riguarda "la capacitd di

valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudiz"”
Cio vuol dire che L'OIV elabora la proposta di valutazione del dirigente
generdale, da softfoporre alla valutazione dell’organo di indirizzo politico-
amministrativo, anche per il grado di differenziazione usata nei confronti
dei dirigenti del Diparlimento e che il dirigente generale valuta il dirigente
in relazione anche dlla differenziazione che egli ha usato -nel valutare i
colleghi dell'ufficio.

o |l codice di comportamento del dipendenti della Giunta regionale prevede
alllart. 16 comma 4 "ll soggetto responsabile della misurazione e
valutazione della performance individuale tiene conto delle violazioni del
Codice debitamente acceriate, dandone atto nelle schede di valutazione
previste dai sistemi di misurazione e valutazione della performance di cui
all'articolo 7 del D.Lgs. n.150 del 2009." e al comma 5 ¥ Fermo restando
quanto previsto dall'articolo 17, commi 3, 4 e 5 del Codice, la grave o
reiterata violazione, debitamente accertata, delle regole contenute nel
Codice, esclude la corresponsione di qualsiasi forma di premialitd,
comungue denominala, a favore del dipendente.”. In questo senso
I'erogazione della retribuzione di risultato, per i dirigenti generdli e dirigenti, &
subordinata all'assenza di provvedimenti sanzionatori adottati per violazioni
dei Codici di Comportamento

Per quanto riguarda il personale dipendente |'erogazione della retribuzione di
risulfato & subordinata alla sola osservanza del Codice di Comportamento
secondo il detftato dell'art. 16 comma 4 e 5 del codice di comportamento dei
dipendenti della Giuntfa regiondle.

2.3. elemenii dellu valutazione della performance individuale
I sistema di misurazione e valutazione della performance individuale della
Regione Basilicata si articola su 3 dimensioni fondamentali a:
e raggiungimento degli obiettivi individuali
¢ competenze e comportamenti
¢ comunicazione e ascolto

9.4. raggivngimento degli obiettivi individuali
I primo fattore oggetio di valutazione della performance individuale &
raggiungimento degli obiettlvi individuali che identifica e misura uno specifico
risultato atteso in un cerfo arco temporale, it cui livello di raggiungimento &'
vetificabile in base o criteri di misura/valutazione (indicatori/output).
La misura del risultato oftenuto considera gli obiettivi stabiliti ad inizio periodo.
In questo senso ci si riferisce all'aspefto quantitative delia prestazione.
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La valutazione dei risultali, infatti, & effettuata sulla base di una scala di
valutazione che esprime in fermini numerici §f grado di raggiungimento
dell’'obiettivo (vedicap. 11)
Viene elaborata la scala di valori da attribuire al grado di raggiungimento degli
obiettivi:
o Grado diraggiungimento ?0-100% degli obiettivi: valore 100
Grado di raggiungimento 80-89% degli obiettivi: valore 85
Grado raggiungimento 70-79% degli obiettivi: valore 65
Grado raggiungimento 60-69% dedgli obiettivi: valore 45
Grado raggiungimento 50-59% degli obietivi: valore 25
Grado di raggiungimento inferiore al 50%: valore 0

Verifica raggiungimento obietiivi individuali del dirigente generale e del dirigente
L'approvazione del Piono della Performance definisce gli obiettivi di ciascun
dirigente generale e di ciascun dirigente.

Le Schede Obiettivo costituiscono il riferimento della valutazione individuale,

per misurare e valuiare it grado di redlizzazione degli obiettivi sono definiti degli
indicatori e dei target gid in fase di programmazione ed esplicitati negli strumenti
di programmazione.

- La Relazione sulla Performance & il documento riassuntivo che contiene anche
una sintesi dei risultati degli obiettivi generali dell’Ente e di quelli delle sue Direzioni

La valutazione degdli obiettivi che il dirigente generale si assegna o che assegna al
dirigente avviene in un colloguio/confronto

o traI'OlV e il diigente generale

¢ frail dirigente genercdle e if dirigente

che consideri:

¢ i monitoraggi trimestrali

¢ le evidenze prodotte dal controllo di gestione.

¢ le cause degli scostamenti (soprattutto quelle esogene al sistema
organizzativo)

¢ le azioni-correttive messe in compo

« larelazione sullo siato dell’ufficio o del dipartimento

o le verifiche frimestrali '

L'attribuzione del punteggio in merito al grado di raggiungimento degh ob1e’rhv1-
segue la seguente logica:

1. a seguito dell’istrutforia e del colloquic di valutazione finale, ad ognl
obiettivo viene assegnata una percentuale di raggiungimento {vedi Scheda
Obiettivi)

2. la valutazione ottenuta € data dalla media  dei risultatli degli obiettivi {la
percentudle di raggiungimento} a cui & stato assegnato il valutato,
ponderati con peso individuato nello schema riassunfivo {vedi esempi cqp
13)

Verifica tqggiungimenio obieftivi individuali delle POC e delie PAP
Tra gli obiettivi dssegno’ri ad ogni Ufficio, il dirigente provvede od assegnare d
| dlpenden’n con responsabilitl di POC o di PAP:
o |aresponsabilifd di uno o piU obiettivi operativi/gestiondli dell' Ufficio
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¢ |aresponsabilitd di uno o piU obiettivi trasversali con altri uffici

o ovvero le azioni che deve svolgere su uno o piu obietivi
operativi/gestionali dell'ufficio {la scheda individuale mette in evidenza il
confributo dato da ciascuno nel raggiungimento degli  obiettivi
operativi)

o ladelega diresponsabilitd di un obiettivo strategico

Yerifica raggiungimento oblettivi individuali delle categorie Ce D
Tra gli obiettivi assegnati ad ogni Ufficio, il Dirigente provvede ad assegnare a ogni
dipendente di categoria C e D non responsabile di posizione organizzativa:
e |aresponsabilitd di uno o piu obiettivi operativi/gestionali dell’Ufficio
e ovvero le azioni che deve svolgere su uno o piU obiettivi
operativi/gestionali deli'ufficio (la scheda individuale serve a mettere in
evidenza il confributo dato da ciascuno d raggiungimento degli
obiettivi operativi}
« la delega diresponsabilita su obiettivi strategici

Verifica raggivngimenio obieftivi individuali delle categorie A e B
Tra gli obiettivi assegnati ad ogni ufficio, il diigente provvede ad assegnare a ogni
dipendente di categoria A e B;
¢ |e azioni che deve svolgere su uno o piU obiettivi operativi/gestionali
dell'ufficio (la scheda individuale serve a mettere in evidenza |l
contributo dato da ciascuno nel raggiungimento degli obiettivi
operativi)
La valutazione degli obieftivi avviene in un collogquio/confronto tra il dirigente:
e le POC
o le PAP
o il personale di categoriaC e D
o il personadle di categofia A eB
che consideri:
¢ i monitoraggi frimestrali
o le evidenze prodotte dal controllo di gestione.
e le cause degdli scostamenti [(soprattutto quelle esogene dl sistema
organizzativo)
¢ le azioni correttive messe in campo
o |'apporto dlla valutazione delle POC e delle PAP sul contribufo dafo al
raggiungimento degli obiettivi del personadle di categoria C e D, A e B, che
abbiano con loro collaborato rispetio a dati obiettivi
Il personale dipendente di cat. C e D { che non ricopre la P.O.C/P.A.P}, che
viene individuato per lo svolgimento di compiti ritenuti rilevanti per il proprio ufficio,
deve essere valutato anche considerando “la differenza” di assegnazione di
obiettivi ovvero di compiti, affribuendo un maggior punteggio pari ad un valore
fino a max + 30 , da calcolarsi sui comportamenti e capacitd professionali, «
seguito della valutazione positiva operata del dirigente dell’Ufficio a conclumone
dei compiti attribuiti.
Va precisato che il maggior punteggio deve essere onntcomprenswo onche in
presenza di piu compiti rilevanti,
Compili dlevanii per gil UHfici per glf annt 2014-2018:
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¢ Responsabilita delegata di un obieltivo skategice

s Referenie frasparenza/anticorruzione

e Membro di commissione interna per 'aggivdicazione di geare
Queste indicazioni possono mutare di anno in anno con delibera di indirizzo
dell'Organo di indirizzo politico — amministrativo previa informativa con le
organizzazioni sindacali :

9.5. comportamenti,e capacita gestionali

Il digs. 150/2009 all'art. 9 prevede, nell'ambito della performonce md[wduqle ]d' |

misurazione e valutazione delle competenze professionali e manageriali e dei
comportamenti professionali e organizzativi e lo fa considerando tre grandi aree;
1. conoscenza
2. Capacitd
3. Aftitudini
La Regione Basilicata ha elaborato I dizionario dei comportamenti perché sia
definito, in anticipo, sia il modo di agire delle diverse figure professionali presenti
sia i modo di condividere o condurre gli obietfivi strategici e operativi/gestionali

della Regione. Il dizionario dei comportamenti li descrive - tenendo, conto_ e

comprendendo, per I'appunto, le aree della conoscenza, delle capacitd e delle
attitudini

La valutazione dei comportamenti &€ fondamentale per misurare come gli obietfivi
siano stati raggiunti e avviene attraverso il confronto fra | comportamenti attesi e
quelli posti in essere.

Si possono, infatti, raggiungere gli obiettivi e oftenere determinati risuliali in modii

diversi, grazie allesperienza pratica e dlla competenza fecntc:ci, ma anche grazie
ai comportamenti  assegnatl. E quindi, importante specificare qucnl:

comportamenti la Regione si aspetta a seconda dei ruoli che ciascuno ricopre.
In quesio senso la descrizione dei comportamenti attesi, il loro grado di
affivazione e dli indicatori che faciliino la loro osservazione da parte del
valutatore, sono descriiti nel dizionario dei comportamenti (Allegato 6) a questo
documento. La valutazione dei comportomem‘; avviene se:

1. siano pochi {imassimo tre)

2, siano osservabili (il valutato deve esser in grado di porre in essere |

comportamenti)

3. siano correlat! dile funzioni assegnate/svolte dal valuiato

4. possano rappresentare un'area di miglioramento del valutato.

5. possano rappresentare un'area di eccelienza del vaiuvfato

Il dizionario del comportamenti prevede per ogni rolo una triade di
comportamenti che servano o far esprimere al meglio le competenze e le
capacitda di ciascuno,

| comportamenti vengono osservah e valutati nel corso dei cofioqm/confrom‘l che
avvengono tiimestralmente al fempo, ciog, dei monitoraggi. Questa &
I'occasione per sintetizzare e le aftivitd poste in essere dal valutato e |
comportamenti che egli ha messo in atto per perseguirli efficacemente. '

ST IENEN RS FiN e everdt per alt BT o
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© 9.6. - woimwnioazione e ascolio N VT ST

Il Terzo fattore che completa gli elementi oggetto di misurazione o dlsposmone del
valutatore e fappresentato’ da un comportamento che viene chiesio a {Utt, in
percentudli diverse, in funzione del ruclo svolto nella Regione Basilicata.
La comunicazione interna e l'ascolto sono elementi che carafterizzano sempre
un'organizzazione efficace. Quando, percid, un’organizzazione elabora il piano
della performance deve sapere che gli obiettivi strategici e quelli
operativi/gestionali si scrivono a condizione che ci sia stato un confronto e una
richiesta di condlivisione del dirigente con i suoi colleghi di ufficio e del dirigente
generale con i dirigenti del diparfimento. Alla base, € bene ricordario, c'é un
documento di programmazione e ci sono dgli indirizzi strategici che I'Organo di
indirizzo politico — amministrativo consegna di anno in anno, attraverso i dirigenti
generali, a tutta I'organizzazione.
Tutto questo porfa risultati solo se tutti agiscano ascoltando e comunicando.
La comunicazione e P'ascolto servono a:
o rafforzare il senso di appartenenza all’organizzazione
o valorizzare ed incoraggiare la collaborazione interfunzionale tra colleghi
e garantire il giusto equilibrio tra la motivazione al raggiungimento dedli
obiettivi individudli e la necessaria altenzione a contribuire agli obiettivi
generali dell’ente e dell’articolazione organizzativa di appartenenza

9.7. parametro B: risultati gestionali
| comportamenti di cui al par. 9.5 sono descritti minuziosamente nel dizionario dei
comportamenti allegato e sono assegnati tenendo conto di quanto ci si attende
dai ruoli e contano per la valutazione in percentuali diverse e sono:
1. comportamenti e capacitd gestionali dei Dirigenti Generali:
Pensiero strategico
Delega
Proegrammazione e organizzazione
o valore sulla valutazione: 40%

2. comportamenti e capacitd gestionali dei Dirigenti S e
Guida coordinamento e Gestione dei conflitti
Innovazione e Gestione del cambiamento .
Delega
o vclore sulla va[utdzlone 30%

3. Comporiomenﬁ e Cclpaci’fd gestionali delle PAP
Lavorare in gruppo
Sviluppo e trasferimento delle competenze
Gestione progetti/processi

e valore sulla valutazione: 30%

4, Comportamenti e capacita gestionali delle POC
Lavorare in gruppo
Delega
Auto-organizzazione
» valore sulla valutazione: 30%
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it comportamento che viene chiesto a tutti, in percentuali diverse, &, come si & -

Comportamenti e capacitd gestionali dei dipendentidicat, Ce D
Crientamenio ai cittadino e ol collega

Flessibiiita

Tensione al risultato

vdlore sulla valutazione: 20%

Comportamenti e capacita gestionali dei dipendenti d[ cal. AeB
Orientamento al ciftadino e al collega

Parteclpazione e impegno lavorativo

Orienfamento all'efficienza

valore sulla valutazione: 20%

Comportamenti e capacita gestionali dei dirigenti generali e delle posizioni
apicali degli Enti strumentali

Pensiero strategico

Delega

Programmazione e organizzazione

.vc:1lore sulla valutazione: 40%

Comportamenti e capacitd gestionali degli Avvocati ~ Ufficio legale e del
contenzioso

Programmazione e organizzazione

Gestione progetti/processi

ai quali si aggiunge:

osservanza dei i principi cardini richiamati nel codice deontologico forense
approvato dai Consiglio nazionale Forense cosl riassunti .

il "dovere di fedelta” {art.7)

il "dovere di diligenza " { ari.8)

i doveri che riguardano I'adempimento del mandato ricevuto (art.38);
['obbligo di informazione [art.40) e di “restituzione dei documenti”
[art.42)

valore sulla valutazione: 30%

ANANENEN

9.8, parameitro c: il comporiamento trasversale

detto, quello della comunicazione e ascolto.

Vale per
1. Dirigenti generali: 30%
2. Dirigenti: 30%
3. PAP:30%
4. POC:30%
5. Personale di categoria C e D: 20%
6. Personale di categoria A e B: 20%
7. Dirigenii generali e amministratori degtli Enti Strumentali: 30%
8. Avvocati - Ufficio legale e del contenzioso: 20%

9.9 Casiparticolart

Nel caso in cui al dirigente generale ovvero al dirigente in corso d’anno venga
assegnata una diversa posizione:
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e il dirigente generdle presenta una relazione all'OlV sullo stato
~d'avanzamento di ciascun obiettivo assegnato sulla base della. quale, 1'QIV-
valuta la performance individuadle del dirigente generdle,. per qUél dato
periodo '

o il dirigente presenta una relazione al dirigente generdle sullo  stato
d'avanzamento di ciascun obiettivo assegnato sulla base della quale egli

- valuta la performance individuale del dirigente, in quel dato perlodo. ..

Nel caso in cui un dirigente viene chiamato, in corso d’anno, a svolgere il ruolo di
Dirigente Generale, I'OlV & chiamato a redigere la proposta di valutazione della
performance individuale per tutto il periodo diriferimento annuale.

Per futti i dirigenti e dirigenti generali che sono chiamati o svolgere
confemporaneamente tale ruolo in piv uffici, definito come incarico ad interim, la
misurazione della valutazione della performance deve avvenire per tutti ghi uffici di
cui risulta titolare, mentre viene delegato dlle intese delle organizzazioni sindacali,
I'importo da erogare quale premio di risultafo.

Nel caso in cui al personale con responsabilita di POC o di PAP ovvero dl
personale di categoria C e D, A e B venga assegnata una diversa posmone 11

dirigente:
o sulla base dello stato d'avanzamento di cigscun obiettive valuta la

performance individuale, per quel dato periodo, delle POC e delle PAP.

e sulla base dello stato d'avanzamento di ciascun obietftivo & sulla base della
valutazione delle POC e delle PAP valuta la performance individuale, per
quel dato periodo, del persondle appartenente dlle categorie Ce D, A e B.
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10. VALUTAZIONE E DEFINIZIONE COMPENSI AVVOCATI

10.1 Premessa

La valutazione dell'avvocatura presuppone qualche considerazione ulteriore per
la specialita delle attivita svolte che rende particolarmente impegnativa la fase
di attuazione del sistema premiante.

Necessario & il imando all'art, 4 della “Disciplina organizzativa dell' Ufficio legale e
del contenzioso” adottata in Regione Basilicata che precisa  |la valutazione del
professionista & svolta in forma distinta e separata e secondo criteri- da definirsi da
parte dell'amministrazione nell'ambito della disciplina normativa e contrattuale-
differenziati rispetto a quella dei dipendenti amministrativi ed effettuata sulla base
dell'attivita professionale svolta™.

Va rilevato che occorre contemperare principi ordinamentali apparentemente
confliggenti tra loro, in quanto da un lato vanno garantite autonomia e
indipendenza fipiche dello status professionale dell’avvocato e dall'altro non pud
essere dimenticata 'autonomia degli enti pubblici che pur sempre assumono
nella fattispecie veste di dafore di lavoro pubblico e utillizzanc onerosamente
proprie risorse (umane ed economiche) per assicurare il funzionamento e
provvedere alle dotazioni strumentali di tali Uffici.

Anche |'Ufficio legale e del contenzioso della Regione Basilicata & chiamato ad
offimizzare e vdlorizzare al meglio, anche in wun'otfica generale di
programmazione dei mezzi e degli obiettivi, le risorse disponibili nel bilancio
dell'Ente e darne contezza alla colleftivita.

10.2. La performance organizzativa dell'Ufficio Legale e del contenzioso
Considerando che anche 'Ufficio legale e del contenzioso & chiamato a definire
obieflivi strategici dai quali declinare obiettivi operativi ed associare specifici
target ed indicatori in modo da consentine la misurazione della effettiva
redlizzazione, per la valutazione della performance organizzativa si rimanda .al
cap. 8 '

10.3. la Performance Individuale degli avvocaii
La misurazione e valutazione della Performance individuale degli Avvocati — stante
la peculiarita dell'attivitd svolta e l'organizzazione dell' Avvocatura  viene
collegata ai seguenti ambiti;
¢ raggiungimento di specifici obiettivi individuali
¢« comportamenii e capacita gestiondli
¢ comunicazione ed ascolio

Anche per dgli Avvocati ciascun ambito viene preliminarmente "pesafo”,
definendone la relativa incidenza in centesimi, secondo le percentuali di seguito
indicate:
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Ponderazione amblii Performance Individuale Avvocati Peso aftribuito | ai
criteri

10.4. La componente obleltivi individuali degli avvocati
Per quanto attiene agli Avvocati, gli obiettivi individuali sono annualmente
proposti dal dirigente dell'Ufficioc legale e del contenziocso seguendo liter
dettagliato nel cap. 9 par.4.

10.5. La componente comunicazione e ascolto degli avvocati
Il criterio comunicazione e ascolto & definito nel dizionario dei comportamenti e
attiene principalmente al rapporto del “se” con gli altri . Per approfondimenti si
rimanda ol par. 9.6.

10.6. La componente comporomenti e capacita gestionali degli avvocali
E' possibite rilevare e sintetizzare alcuni comportamenti e capacitd gestionali degli
avvocati della Regione dove elementi di fondamentale importanza sono:
¢ |a precisione nel seguire le pratiche e nel fornire un adeguato supporto
all'attivita defensionale
o |a capaciiad di organizzare un archivio funzionale adlle esigenze della
dirigenza
o la capacita di gestire contemporaneamente pit procedimenti ed attivitd,
affrontando problematiche in continua evoluzione.,
Partendo da tdli indicazioni € possibile rintracciare, nel  dizionario dei

comportamenti, i comportamenti-che la Regione si aspefta vengano adottati -

dagli avvocati dipendenti dell’ Ufficio legale e del contenzioso:

e prograrmmazione e organizzazionse

¢ gestione progetti/processi
ai quali si aggiunge:

o osservanza dei i principi cardini richiamati nel codice deontologico forense

approvato dal Consiglio nazionale Forense cosi riassunti

it "dovere di fedeltd” {art.7)
il "dovere di diigenza * { art.8}
i doveri che riguardano I'adempimento del mandato ricevuto [art.38);
I'obbligo di informazione [art.40) e di "restituzione dei documenti”
{art.42)
Si precisa che taie ultimo criterio si ritiene osservaio nel suo livelle atieso in
assenza di provvedimenti sanzionatori adoftafi nei confront degli avvocali
dipendenii della Regione per violazioni dei Codice desniologics.

e e o
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11. TABELLE D! MISURAZIONE

Per consentire le aftivitd di misurazione e valutazione della performance
organizzativa e individuale la Regione Basilicata ha elaborato delle tabelle al fine

di convertire irisultati prodotti in un punteggio oggettivo.

A guesto fine sono state predisposte quatiro tabelle in cui si pone in correlazione |l

risultato ed il relativo punteggio.

TAB. 1

Punteggio per grado di raggiungimento degli obiettivi

% 1aggiungimento obiettiv ‘punteggio
90-100% 100

70-79%
60‘69%

20-59%
<50%

TAB. 2
Grado di soddisfazione degli utenti

‘tange al soddistazione vtenti
livello eccellente

iivello in sviluppo 70

70-79%

6 ;:% B

livello non significativo
<60%
Sel U PYED O Ty et
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- Comportamenti, comunicazione e ascolto ~ [

range di posizionamento ‘puntegglo .

livello eccellente 120

70-100%

livello in sviluppo

<60%

Le sopra riportate tabelle sono costruite per definire i risultali della performance,
mentre la Regione Basilicata ha elaborato la Tab. 4 =Premialitdt conclusiva per
collegare al valore dell'indice di prestazione raggiunto la  percentuale da
applicare al fondo premiale sia per la performance organizzativa che per la
performance individuate .

TAB. 4

TABELLA PREMIALITA’

Su.pério're/ U.g.,u.dlle .O. 9.0 | | 100%

Compresofra80e 8

Compreso fra 70 e 79

Compreso fra 60 e 6

“Compreso fra 50 e 59

Inferiore a 40

Le mododailitd applicative del sistema sono approfondite negli dllegati cui si
rimanda,

12, LA VALUTAZIONE DEL CONSIGLIO REGIONALE E DEGLI ENTI STRUMENTALI
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Il Sistema di misurazione e valutazione della performance viene condiviso: con
'OV, le organizzazioni sindacali e il Cug, e approvato dalla Giunta Regionale
d'intesa con l'ufficio di Presidenza del Consiglio. Successivamente viene condiviso
ctfraverso percorsi formativi con tutto il personale.

Infatti il Sistema si applica al Consiglio Regionale della Basilicata e a tutti gli Enti
strumentali della Regione. Questi ultimi applicano i Sistema di misurazione e
valutazione nel metodo e nella filosofia. La sua applicazione, difatti, richiede la
personalizzazione del Sistema considerati i conlesti organizzativi e la missione di
ogni Ente o Societa che appartengono al Sistema Basilicata softolineando i ruol
degli organi di vertice, dell'ifficio responsabile del processo di misurazione &
valutazione della performance e dei rapporti con FOIV e di ogni aliro Ufficio e
personale coinvolto,

Cio significa anche che la definizione degli obiettivi strategici e operativi sono
descritti con il metodo della condivisione e del confronto e che il Piano della
Performance, di conseguenza, & redatto con le moddlitd adottate dalla Regione.

Per quanto riguarda, invece, la valutazione delle posizioni apicali degli Enti
sfrumentdali, essa avviene secondo le modalita definite per i dirigenti generdli della
Regione.

Lo scopo & quello di fare in modo che gli Enti Strumentali operino con lo stesso
stile gestionale della Regione

13. MODALITA DI RACCORDO TRA LA PROGRAMMAZIONE E LA VALUTAZIONE

13.1. 0l raccordo ta la programmazione regionale e 1 sistema i
valutazione
il sistema di misurazione e valutazione della performance si inserisce nel pib ampio
processo programmatorio dell'Enie e nel’ambito del processo di redazione dei
documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.
Come si & evidenziaio nel piano della performance, la Regione Basilicata ha
previsto:
« prima la fase idenfificativa degli obiettivi, da  esprimere in termini fisico
tecnici {qualitd, volumi, efficacia, soddisfazione dell'utenza, efficienza, etc.)
» successivamente la negoziazione delle risorse finanziarie in sede di Comitato
di Direzione { ved. Step. 4 - Fasi soggetti e tempi di redazione del Piano della
Performance).
Cio per evitare che il budget determini I'azione.
Tale sistema consente, invece, di definire il programma quantitativo di attivitd e di
gzioni da perseguire solo in base alle esigenze del cittadino.
in tal modo & possibile rivedere il ciclo di programmazione di bilencio, dando
rilievo alla dimensione strategica e di risultafo.

Considerato che il piano della performance deve essere approvato entro il 31
genndio di ogni anno, € opportuno che il processo di alineamento delle risorse di
bilancio con dli obiettivi assegnali avvenga con un congruo anticipo al fine di
assicurare la conclusione del processo di definizione del budget con le strutture
amministrative di riferimento.

Si prevede la seguente successione temporale:
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1. entro i mese di novembre:
¢ negoziazione budget tra le strutture e la Direzione generate
2. entro il mese di dicembre;
¢ stesura e approvazione del bilancio annuale di previsione
o assegnazione degli obiettivi strategici e individuali
3. entro il mese di gennaio successivo:
e opprovazmne del pthO sdeficz performomce

RGNt
Linee strategiche S R A L _ | Bilancio . c. : '

2 4 obiettive  ||UveLo DI o |
strategica MEDIAZIONE

strateglco POLITICA

2. obietttvo Attori:

. lstrateglco . Direttor
3. oblettlvo General
strategico Cirigenti
14, LA TRASPARENIZA E LA VALORIZZAZIONE DELLE CAPACITA PER FARS] GUiDARE "
NEL CAMBIAMENTO

14.1. la frasparenza dei documenti

In sintesi il nuovo sistema di misurazione e valutazione esalta, dungue, la
trasparenza degli obiettivi, la chiarezza dei rapporti e la consapevolezza
che solo a questo modo & possibile praticare il cambiamento gestionale che il
piano della performance e il sistema di misurazione e valutazione mmeme
sollecitano g fare.

Gli obiettivi diventano, infqﬁl, trqsparenh, qucundo sONo concordc:m & quondo si
conoscono le persone che saranno responsabili di quell'obiettivo e quelle che
sono incaricate di realizzarlo.

La chiarezza dei rapporti, infatti, si manifesta guando, atfraverso |l

colloquio/confronto: SR IR
e tra quelli che devono redlizzare un obiettivo
e ' {ra questi € il dirigente dell'ufficio i
¢ ira il dirigente e il dirigente generale.. i : i r;-..,.‘-

-& possibile monitorare I'obietfivo, valutarne I cundomem‘o correggerlo cogllere N e:
definitiva tutte le opportunitd per redlizzario

Da tutto questo si innesta un circuito viduoso in cui il piano della performance e il -
nuovo sistfema di misurazione e valutazione esprimono i loro effetti collegati in
reciprocitd.

Non a caso il piano delia performance e il sistema di misurazione e valutazione
fanno il cicie delia performance.

Sistema di misuinzione e valitazione aelln padamwance
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A tutfo questo va aggiunto che la Regione garantisce o massima frasparenza in
ogni fase del ciclo di gestione della performance anche allo scopo di favorire
forme di rendicontazione alla colletivita dei risultali raggaiunti dall' Amministrazione
regionale.

Per questo il Piano della Performance, la Relazione sulla Performance e it Sistema
di misurazione e valutazione sono doverosamente pubblicali nella sezione
“"Amministrazione frasparente " della Regione.

Al dovere della loro pubblicazione in “Amministrazione Trasparente”, si aggiunge
la necessitd di elaborare documenti che siano chiari al ciitadino, agli stakeholder,
a chiuvnqgue, insomma, possa avere a che fare con la Regione Basilicata, a
chiunque, infine, voglia solo informarsi delle sue attivita.

Per guesto sono scritti con un linguaggio con il minimo di stile burocradico e la loro
redazione considera, da un lato, i documento fondameniale e, dall’altro, dgli
allegati che ne sono a comedo e cid perché l'essenzidle sia immediatamente
conosciuto.

14,2, la valorizzazione delle capacita inferne
| rapporti e gli obiettivi sono e restano chiari e trasparenti quando all’'inferno di un
ufficio e, piU in 1& all'interno di un dipartimento e, infine, di tutta I'organizzazione
regionale, cid che conta & il riconoscimento chiaro di chi fa che cosa e cié anche
per definire percorsi di formazione ovvero partecipazione a gruppi di lavoro.
Infatti quando il dirigente, dopo aver concordato con il dirigenie generale gli
obiettivi strategici da inseguire e redlizzare, Ii fa conoscere i colleghi dell'ufficio,
apre, di fatto, alla condivisione la scelta di chi deve presiedere un obiettivo, di chi
deve partecipare a redlizzarlo e di chi deve offrire il suo contributo su piv obiettivi
da perseguire.
- Solo in questo senso si avvia dal basso il riconoscimento delle capacita inferne e
una gestione dell’'organizzazione orientata al merito.

in effetti la trasparenza conduce alla capacitd, il piano della performance la
sancisce e i} sistema di misurazione e valufazione la meﬂe m dlscussmne ele da :
valore.

15. iL CALENDARIO DELLA MISURAZIONE E DELLA VALUTAZIONE
TEMP] — ANNGC N+1:

Entro il 10 gennaio dell'anno successivo a quello oggetto della valutazione:
1. {'Ufficio Valutazione, Merito e Semplificazione in sinergia con 1'Ufficio Stampa
e Comunicazione e |'Ufficio Societa dell'informazione (ovvero per |l
Consiglio Regionale la Direzione generale — Controllo di Gestione in sinergia
con |'Ufficio Coordinamento della Informazione e della Comunicazione e gli
eventuadli Uffici in possesso dei relativi dati), presenta le risulfanze dalle
rilevazioni sul grado di soddisfazione dei destinatari delle principali affivitd e

dei servizi erogati dalla Regione Basilicata e le consegna Cﬂ[ OlV ed iufh o

Dipartimenti e uffici interessati
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Enfro il 28 genngias 10 -
1. i dirigenti di ogni ufficio devono comunicare, attraverso i sistami informatici, i
valori relativi agli indicatori e verificare i conseguimento dei target assegnati.

Entro it 31 gennaio
1. I'Ufficio Vdlutazione, Merito e Semplificazione {ovvero per Consiglio
Regionale la Direzione Generale — Controllo di gestione) elabora i report dii
monitoraggio che saranno resi visibili a tutti | Dipartimenti e agli uffici
attraverso la procedura informatica.

Entro il 15 febbraie

1. | dirigenti svolgono la riunione con tutto il perscnale e comunicano il grado
di raggiungimento degdli obiettivi assegnati nonché il grado di soddisfazione
dei destinatari delle principali attivitd e dei servizi erogati.

2. | dirigenti predispongono, sentite le P.O., una sintetica relazione sulla propria
atfivita nella quale sono evidenziati i risultati di tutti gli obiettivi assegnati ed,
in caso di mancato raggiungimento dell’ obiettivo, esplicitano le relative
cause. (st richiama quanto indicato nel par. 8.2: "Ogni Dirigente compilerd
una relazione sullo stato dell'ufficio di cui & responsabile, secondo uno
schema coerente con i criteri esposti in precedenza.

Tale schema dovrd considerare:

¢ |o stato di attuazione delle azioni di competenza dell’ ufficio

e |o stato direadlizzazione degli obiettivi

o ['effetto prodotto sui destinatari dei servizi" }

La relazione & inviata dll'Ufficio Valutazione, Merito e Semplificazione (ovvero per |l
Consiglio Regionale la Direzione Generale — Controllo di gestione) .

Per i Dirigenti Generali si applica la medesima procedura.

Si prevede un Comitato di direzione per andlizzare i dafi relativi-e il grado di
raggivngimento degli obiettivi assegnati, nonché il grado di soddisfazione - dei
destinatari delle principali attivita e dei servizi erogati da ciascun dipartimento e la
redazione della relazione  che viene frasmessa all'OIV oltre che all’Ufficio
Valutazione Merito ‘e Semplificazione (ovvero per il Consiglio Regionale  la
Direzione Generale — Controllo di gestione). ‘

Enfro it T merzo :

1. i Dirigenti effeltuano la valutazione dei competenze/comportamenti e
comunicazione/ascolto del persondle e lo comunicand ‘ai  singoli
dipendenti;

2. i dirigenti generali valutano le competenze/comportamenti- e la
comunicazione/ascotto dei singoli dirigenti

Entro il 15 marzo

Tutte le schede di valutazione del personale devono essere trasmesse all’Ufficio

Valutazione, Merito e Sempilificazione {ovvero Consiglio Regionale la Direzione

Generadle — Confrollo di gestione]

Entro il 30 apriie :

['OIV frasmette agli organi di indirizzo politico- amministrativo e al Dip. della

Funzione Pubblica la relozione annuale sul funzionamento del Sistema di
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valutazione, frasparenza e infegritd dei controlli interni ai sensi dell’ cirt. <14;:comma
4, lettera a} del D.Lgs. n. 150/2009 e la proposta di valutazione dei Dirigenti
Generali {art. 14, comma 4, leftera e, D.gs. 150/2009) alllorgano di indirizzo
politico-amministrativo

Entro it 30 maggio

I' Ufficio Valutazione, Merito e semplificazione (ovvero per Consiglio Regionale la
Direzione Generale - Conftrollo di gestione) predispone la relazione sulla
performance dell’anno precedente e la trasmette all’Organo di indirizzo politico -
amministrativo per I'approvazione

Enfro il 30 giugno

L'Organo di indirzzo politico - amministrativo approva la relazione sulla
performance e la proposta di valutazione annuale elaborata dall'OlV sulla
performance dei Dirigenti Generali della Giunta ovvero del Dirigente Generale del
Consiglio.

Contestualmente ['Ufficio Valutazione, Merito e Semplificazione {ovvero per
Consiglio Regionale la Direzione Generale — Controllo di gestione} provvede alla
trasmissione della documentazione all' OV,

Entro il 15 setembre
'OV & chiomata a validare la Relazione sulla Performance e garantire la
pubblicazione del documento sul sito "Amministrazione Trasparente” della
Regione Basilicata.
Inoltre elabora la graduatoria della valutazioni individuali ai sensi dell'art. 19,
comma 1 dlg. 1560/2009 che trasmette all'Ufficio Risorse Umane e Organizzazione

& dll'Ufficio Valutazione, Merito e Semplificazione (ovvero per Consiglio. Regionale

la Direzione Generale — Controllo di gestione).

Riguardo a tale argomento & necessario premettere che non si applica I'art. 19
comma 2 del D.Lgs. 150 /09 relativamente alla distribuzione delle risorse nelle tre
fasce di merito evidenziate destinate al frattamento accessorio.

Entro il 30 settembre
P'Ufficio Valutazione, Merito e Semplificazione {ovvero per il Consiglio Regionale la
Direzione Generale — Confrollo di gestione) frasmette futta la docuriéntazione

necessaria dll'Ufficio Risorse Umane' e Organizzazione {ovvero per il Consiglic

Regionale la Direzione Generale — Confrollo di gestione) perché provveda alla
erogazione dei premi di risultato e di produttivitd per tutto il personale interessato .
Riassumendo Il processo di vaiutazione della performance individuole & un
processo confinuo a frequenza dnnudle che coincide, di norma, con {'arno
solare. Esso si esplicita atraverso una serie di appuntamenti definiti e &,oiiegmﬁ
cronoioglcamente come mostra il cronogramma di seguito riportate, 440

Schema riassuntivo; | tempi della valutazione
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Individuazione finee
strategiche della
Regione Basilicata

individuazione obiettivi
strategici e operativi

Comitati direzione per la
verifica politica/tecnica
ed economica degdli
obiettivi — negoziazione
budgst

Validazionza delle
schede obisttive

Bilancio Annuale e

pluriennale di previsiong

Adozione del Piano
della performance

Primo report
monitoraggio

Bitancio consuntivo

Relazione deli'OIV sul
funzionamento del
sistema

10.

Assestamento di
bilancio

11.

Secondo Report
monitoraggio

12.

Terzo report
monitoraggio

13.

Quarto report
monitoraggio

14.

Rilevazicne
performance
organizzativa

15,

Relazione dei dirigenti
sulle attivita svolte
dalt' Ufficio

16.

Valutazicne

performance individuale |

17.

Presentazione
Relazione sulla

performance alf'Organo |

politico
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sulla performance IV

20.

Erogazione premialita

Sistemia di misurazione e vaivtazione della perdformones.

42




16, PROCEDURA DI CONCILIAZIONE
Per procedure di conciliazione si intendono le iniziafive volte a risolvere i conflitti
nelambito del processo di valutazione della performance individuale e a
prevenire l'eveniuale contenzioso in sede giurisdizionale. Esse sono previste
dall'art.7 ¢.3, L.b. d.lgs.150/2009.

La procedura di conciliazione di seguito individuata si ispira ai principi di celeritd,
efficacia, etficienza ed economicitd ed inoltre garantisce la terzietd e imparzialita
del Collegio di conciliazione.

La procedura di concifiazione si applica sia al personadle con qudlifica dirigenziale
sia tutto il personale dipendente,

Procedurg di conclliazione

Il dipendente valutato, in caso di non condivisione della valutazione ricevuta, pud
richiederne la revisione, formulando delle osservazioni nell'apposito spazio della
scheda di valutazione individuale annuale, sottoscrivendola in occasione del
colloquio finale di valutazione. In questo caso il valutatore invierds all’Ufficio
Valutazione Merito e Semplificazione (ovvero per il Consiglio Regionale la
Direzione Generale — Controllo di gestione) I'intera scheda di valutazione entro 5
gd.

L’ufficio ricevuta la scheda di valutazione e verificata la richiesta di revisione della
stessa, la frasmette al Collegio di conciliazionse.

I presidente del Collegio di conciliazione invita il valutato entro 10gg.. che pud
farsi assistere da persona di fiducia, a illustrare, in un contraddittorio con |l
valutatore le ragioni della non condivisione della valutazione ricevuta. Al termine
del contradditorio il Collegio di conciliazione pud invitare il valutatore a riformulare
la valutazione,

Viene redatfo un verbale della procedura di conciliazione che viene allegaio alla
documentazione relativa alla valutazione individuale

Qualora il tentative di conciliazione non abbia esito positivo, entro 1 successivi 5
giorni lavorativi il Collegioc di concilidzione si pronuncia — con nota scritta e
motivata — sulla corretta applicazione del sistema di valu?azsone da parte del
valutatore.

Esito defia procedura

In caso di GppllCOZlone corretta del sistema di voEufoaone da parte del valutatore,
la valutazione & confermaita.

In caso di applicazione non corretta, il valutatore rivede la valutazione secondo le
indicazioni espresse dal Collegio di conciliazione: egli potrd esprimere una nuova
valutazione ovvero confermare, motivando, la valutazione precedente.

La presente procedura di conciliazione pud essere esperita una sola volta. Essa
non & tuttavia obbligaforia né esclude I'esperimento della procedura prevista
dall'art. 410 c.p.c..
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Coliegio di conciliazione S
E' isfituito un organo coliegidle, denominato “Collegio di Concnmz;one
composto da fre membri formato dai Dirigenti Generali della Regione Basilicata e
dal Dirigente Generale del Consiglio Regionale, Svolge le funzioni di Presidente il
Dirigente Generale della Presidenza della Giunta Regiondle e in caso si assenza o
impossibilitd il Dirigente Generale piU anziano di eta.

I membri del Collegio sono tre effettivi e due supplenti. '

Gli effetfivi vengono nominati dal Presidente  a seguito della convocazione del
Collegio di Conciliazione in base ad una turnazione.

La composizione del Collegio di conciliazione deve rispettare il principio della
terzietd dello stesso, pertanto sono di volta in volta esclusi i dirigenti genergii
gerarchicamente sovra ordinati ai valutati e ai valuiatord,

ALLEGATI

ALLEGATO 1 SCHEDA A: SCHEDA DI RILEVAZIONE TRIMESTRALE
ALLEGATO 2 SCHEDA B: SCHEDA DI RILEVAZIONE ANNUALE

ALLEGATO 3 ESEMPI DI CALCOLO

ALLEGATO 4 STRUMENTI DI SUPPORTO NELLA DEFINIZIONE DEGLI INDICATORI
ALLEGATO 5 SCHEDE OBIETTIVO

ALLEGATO & DIZIONARID DEI COMPORTAMENTI

(PR R S S
A L
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Allegato 1
Scheda A : Scheda dirilevazione frimestrale

La Scheda A dllegata € la scheda per la rilevazione trimestrale delle prestazioni
del personale.

E' stata concepita come un "canovaccio” ad uso dei valutatori che, nell’ambito
delle verifiche trimestrali monitora i fre ambiti di valutazione della performance
tenendo conto della: '

1.

Definizione degli obilettivi strategicli: gli obietlivi strategici dell' Uficio
vengono individuati in un confronto con il Dirigente Generale e concordati
in sede di Comitato di Direzione del Dipartimento.

Declinazione degli obiettivi operativi:. gli obiettivi operativi dell'Ufficio
vengono declinati dopo averli condivisi in un confronto con tutii i colleghi
della struttura con ciascun collega della struttura

Individuazione degli obieltivi gestionali: gli obiettivi gestionali dell’Ufficio
vengono individuati sulla base della declaratoria degdli uffici @ non sono
riconducibili agli obiettivi strategici.

Assegnazione obiellivi strategici e operativi/gestionali: gli obiettivi strategici
e operativi/gestionali vengono assegnati ddl dirigente affidando a ciascun
collega dell' Ufficio le azioni che in maniera concorde deve attuare.

La responsabilitd degli  obiettivi strategici e operativi/gestionali pud essere
delegata ai colleghi di categoria C e D dell'Ufficio.
In questo senso il Dirigente verifica frimestraimente i fre ambiti della performance

- L

Raggiungimento degli obietiivi: i| valutatore verifica la percentuale di
raggiungimento dell'obiettivo in cui € coinvolto il valutato.

Comportamenti professionali e organizzativi: | comportamenti da valutare
attengone la conoscenza, le capacita e le atfitudini del valutato. Per questa
valutazione si fa  riferimento ol Dizionario dei Comportamenii che ha
individuato per ciascuna categoria una triade di comportamenti attesi che
esprimono al meglio le competenze e le capacitd richieste a ciascuno
ruolo.

Comunicazione e ascolto : il valutatore giudicherd la capacita di confronto
e di condivisione del dipendenfe valutato per rafforzare il senso di
dppartenenza e per incoraggiare la collaboraziong interfunzionale tra
colleghi. A margine delle valutazioni per ciascun ombﬂt@ il valitatore potrds
indicare quelli che sono ritenuti gli eventi significativi che hanno inciso sui
risultati ed evem‘uoh UE’renorl osservozsom

on’eh‘ve da porre in-
irget definiti e/o attest.
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Allegato 2
Scheda B: Scheda dirlevazione gnnuale

La scheda B ¢ la scheda per la rilevazione annuale delle prestazioni del persondle.
La prima parte della scheda & dedicata dlla rilevazione della Performance
Organizzativa.,

Giova ricordare in questa sede che la performance organizzativa & valutata sulla
base di due distinti fattori di valutazione:

1. Raggiungimento degli obietlivi;

a. Obiettivi strategici dell' Ufficio per la valutazione dei dipendenti

b. Obiettivi strategici del Dipartimento per la valutazione dei Dirigenti

c. Obiettivi strategici dell'Ente regione nel suo complesso per la valutazione
dei Direttori Generali

2. Grado disoddisfazione degli utenti

I fattori hanno un peso pari, rispeltivamente, al 70% e al 30%
Per ciascuno dei due fattori occorrerd calcolare il relativo indice.

Per it calcolo dell'indice del primo fattore — Raggiungimento degli obietlivi - si

procederd nel modo seguente:

» per la valutazione dei dipendenti si fard riferimento dlla percentudle di
raggiungimento degli obiettivi dell'ufficio {dato desumibile dal sistema di
monitoraggio) che, ponderata per il peso che & stato attibuito all’ obiettivo
stesso, dard il relativo valore. La somma dei valori degli obiettivi, ponderata per
il 70%, rappresenta Pindice del fattore | Esempio di calcolo dipendente cat.
c/b

pag. 15)

» per la valutazione dei Dirigenti si calcola la media dei valori degli obiettivi degli
uffici del dipartimento (Esempio di calcolo Dirigente
pag. 18)

> per i direttori generdli il riferimento & dlla media dei valor degli obiettivi
dell'Ente (Esempio di calcolo Dirigente Generdle pag. 21)

Per il calcolo dell'indice del secondo fattore, si indicherd it posizionamento
dell'utficio/dipartimento/ente nellambito della scala di valutazione della
soddisfazione degli utenti. Il valore ponderato per il peso del fattore di valutazione
(30%) rappresenta l'indice del fattore.

Uindice della performance organizzativa sara date daila somma degl indici dei
due fattori. 1 totale saré confroniato con la fabeila delle preminiitd {fob. 4 riporfata .

7




nel sistema di valutazione par. 11) da cui siricaverd la pescentuale speﬁunie per
la peformance organizzativa, SR
Olire dlla performance organizzativa, la valutazione deve ngucrdore I
Performance individuale che € misurata sulla base di tre fattori:

1. Raggiungimento degli obiettivi individuali -

2. Competenze e comportamenti

3. Comunicazione e ascolto

La valutazione degli obietivi individuali {che chiomeremo Fattore 1) & rapportaia
alia percentuale diredlizzazione dell'obiettivo in cui & coinvolto il valutato.

Per I'attribuzione del punteggio si fard riferimento alla Tab. 1 riportata nel Sistema
di Valutazione al paragrafo 11, in cui ad ogni percentuale di realizzazione
corrisponde un determinato punteggio. La media dei valori raggiunti ponderata
per il peso attribuito ci dard l'indice del Fattore 1.

| comporiamenti (Fattore 2) valutati sono illustrati nel Dizionario dei Comportamenti
che individua i comportamenti attesi da ciascuna figura e ruolo professionale.
Nella tabella di rilevazione sono riportati i livell possibili per cioscun
comportamento valutato con il relativo punteggio.

La media dei punteggi ponderata per il peso attribuiio ¢i consente di calcolare
I'indice del Fattore 2

I terzo elemento che ci consente di valutare la petformance individudle &
rappresentato dalla Comunicazione e Ascolto. Anche in guesto caso, nella
tabelia di rilevazione sono riportati i livelli attribuibili ed il relativo valore per cui il
valutatore individuerd il posizionamento del valutato attribuendogli i1 valore
individuato che, ponderato per il peso attribuito, ¢i dard I'indice del Fattore 3

La somma dei tre indici ci dard il punfeggio totale del valutato che |, rapportato
alla tabella della premialitd (Tab. 4 riportata nel Sistema di. Valutazione al .
paragrafo 11), indicherd la percentuale del premio di risuliato spettante per la
performance individuale. : S S :

I'risultati conseguiti saranno riportati in una Tabella riassuntiva in cui si dard rilievo a:
» Osservazioni emerse nel corso del confronto/colloquio tra valutato/valutatore
» Motivazioni della valutazione

» Piano di miglioramento individuale

» Eventudli osservazioni del valutato
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Allegato 3

Esempi di calcolo

Per rendere piu agevole la comprensione del modus di applicazione del nuovo
sistema di calcolo si riportano di seguito degli schemi esemplificativi con dati a
Caso .

Gli esempiriguardano:

» Dipendente di categoria C/D
» Dirigente
» Direttore generale

Come visto sopra la valutazione della performance organizzativa ed individuale &
il frutto del calcolo di una serie di indici per calcolare i qudli ci serviamo di una
serie di fabelle riportate nel Sistema di valutazione af paragrafo 11 e che, per
comodita di esposizione ripetiamo in questa sede.

Yo ragghungiment tegglo. 1 La tabella 1 riporta it punteggio
90-100% 100 | gitribuito in base alla percentuale di
80-39% | raggiungimento degli obiettivi.

70-79%
[Go60%
50-59%

> | Giova ricordare che detta
| percenfuale viene cdlcolata in
occasione dei monitoraggi frimestrali

Tang La tabella 2, in base al range di
hvelio‘gcce“eme 120 | soddisfazione degli utenti, riporta il
QOIOM _ | relativo punteggio da assegnare.
55';53'0-399! La tabella & utilizzata per il calcolo
della performance organizzativa di
livello in sviluppo . o : .
70-79% cut cosfituisce uno dei parametri di
— 1 valutazione '

.['i.v.eli.o ﬁon. .si.{.g.mﬁcatwo .
<60%

13




La tabella 3 fornisce il punteggio
___| da attribuire nella valutazione dei

.| comportamenti, comunicazione e
! ascolto

tiQeHé in sviluppo
70-79%

livello non significativo 0
<60%

Una volta calcolati I'indice della performance organizzativa e l'indice della
performance individuale, per ['aftribuzione della premidlita spettante si fa
riferimento ai valori riportati nella seguente tabella:

Compreso fra 70 ¢ 79

Compreso i
Conipreso fra 50 e 59
“Compieso frad0 ¢ 49

Inferiore a 40

14
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Allegato 4

Strumenti di supporto nella definizione degli indicatori

La Delibera CIVIT n, 89/2010 contiene gli “Indirizzi in materia di parametri e modelli
di riferimento del sistema di misurazione e valutazione della performance {articoli
13, comma 6, leff. d e 30, del decrefo legislativo 27 ottobre 2009, n. 150).In
particolare, la Delibera contiene gli "Indirizzi in materia di parametri e modelli di
riferimento del sistfema di misurazione e valutazione della performance [artficoli 13,
comma 6, lett. d e 30, del decrefo legisiativo 27 ottobre 2009, n. 150).

Il documento si articola secondo i seguenti punti:

1) guadro normativo diriferimento;

2} descrizione degli elementi di base dei sistemi di misurazione;

3) discussione di alcuni modelli di sistemi di misurazione esistenti in letteraturg;

4} requisiti minimi dei sistemi di misurazione, schema di catena logica, formato
per lo sviluppo di indicatori di performance e modalita di strutturazione di
indicatori di outcome;

5) matrice evoluliva delle pratiche adottabili in relazione ai profili di maturitd
delle organizzazioni;

6) modalita di raccordo coni sistemi di misurazione e i cicli esistenti.

In particolare, per la definizione degli indicatori la delibera raccomanda utilizzo
di tre strumenti di supporto descritti nelle seguenti tabelle
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Tabella 4.1; scheda anagrafica dell'indicatore

Titolo dell’indicatore

Per evitare ambiguita nell’interpretazione, come si pud descrivere pill
dettagliatamente [’ indicatore?

Perché si vuole misurare questo aspetto?

A quale obiettivo si riferisce questo indicatore?

Quali sono i collegamenti tra questo indicatore e gli altri?

Quando si & iniziato a utilizzare V'indicatore?

Se quantitativo, come ¢ calcolato? Qual € 1a formula (scala, se
qualitativo)? Qual & I*unita di misura?

Da dove si possono ottenere i dati necessari?

Quali sono i problemi nella raccolta e analisi dei dati che si pensa
emergeranno?

-
%

M, Quanto spesso & rilevato questo indicatore? Quanto costa la sua

=
] rilevazione?

A che livello di performance si punta?

Su quali basi e da chi & stato concordato questo targer?

Chi ha I’incarico di controllare e rivedere la performance (rispetto al
target) e di raccogliere 1 dati?

Chi & responsabile per la performance rilevata tramite questo
indicatore?

Quale azione/comportamento vuole stimolare questo farget/indicatore?

Dove vengono comunicate/pubblicate le informazioni?

25
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tore

Lode |

dell'ind

va

formati

itd in

b

: test della fatti

Tabella 4.2

Indicatore n

Indicatore 1
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Tabella 4.3: test di validazione della qualitd dell'indicatore

Indicatore 1

Indicatore n

Contestualizzato

Concreto (misurabile)

Assenza di ambiguita circa [e sue finalita

Si riferisce ai programi

Ttile e significative per gli utilizzatori

Attribuibile alle attivita chiave

Permette comparazioni nel tempo tra diverse
organizzazion, attivita e sfandard

Fattibile a livello finanziario

Fattibile in termini temporali

Fattibilitd in termini di sistemi informativi
alimentanti

Rappresenta accuratamente ci¢ che si sta
misurando (valido, esente da influenze)

Completa il quadro della situazione integrandosi
con altri indicatori

5i basa su dati di gualita
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Allegato 5
Schede Obieflivo

Le schede per I'individuazione degli obiettivi strategici e operativi/gestionali sono
lo strumento di raccolta delle informazioni di base del Sistema di valutazione e per
la predisposizione del Piano della Performance.

Gli obiettivi strategici (scheda di programmazione 1/a) sono concordati in sede di
Comitato di Direzione tra il dirigente generdle e i dirigenti di ciascun Dipartimento
e rappresentano il contibuto dlla redlizzazione delle politiche regionali. Fanno
fiferimento ad orizzonti temporali plurienndli {triennio) e presentano un elevato
grado di rilevanza {non risultano, per fale caratteristica, faciimente modificabili nel
breve periodo)

Descrivano un traguardo che I'organizzazione si prefigge di raggiungere per
eseguire con successo i propri indirizzi. Sono espressi attraverso una descrizione
sinfetica e devono essere sempre misurabili, quantificabili e condivisi.

Gli obiettivi operativi [scheda di programmazione 1/a) sono micro-obiettivi di
perfinenza dei singoli Uffici e del loro persondle e raffigurano le attivitd gestionali
che servono al raggiungimento degli obiettivi strategici che rappresentano,
dunque, il presupposto per la loro definizione.

Inoltre, sono anche strumenti di natura programmatica delle attivita delle
amministrazioni che raccontano la normale attivitd operativa dell'Ufficio (Scheda
di programmeazione 2/a } non legata agli obiettivi strategici .

Si evince la siretta interdipendenza fra obiettivi strategici e obiettivi operativi. In
particolare gli obiettivi strategici sono il presupposto per la definizione degli
obiefttivi operativi

Gli obiettivi gestionali (scheda di programmazione 2/a} sono micro-obiettivi di
perfinenza dei singoli Uffici e del loro personale e raffigurano le aftivita di
<<valore>> anche non strettamente correlabili ad un obiettivo strategico , ma che
discendono dalla declaratorie degli uffici, sono connessi alla attivitd o processi di
caraftere permanente, ricorrente o continuativo e sono rivolli a redlizzare
pienamente le missioni istituzionali & a migliorare i servizi resi.

Tale ripartizione consente di inserire tutto il personale tecnico/amministrativo dell’
Ente in almeno un obiettivo che pud essere indifferentemente operativo o

gestionale
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Lle schede 1/b e 2/b declinano gli obiettivi operativi/gestionali in azioni
individuando il personale coinvolio in ciascun ufficio.

La performance individuadle pertanto si misura sul grado di raggiungimento degli
obiettivi operativi/gestiondli. L'obiettivo operativo/gestiondle deve essere misurato
da indicatort di risultato dove il target rappresenta il valore da raggiungere in un
determinato periodo € le azioni sono le atfivitd svolte dal personale coinvolto per

raggiungere il target dellindicatore.

Di seguito i modelli utilizzati:
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Il sottoscritto, diigante del'Utficio, dichiara che gli obietlivi strategici e operativi, predisposti par i
Piano della Performance (iriennio), sono stati partecipati e condivist con il personate dell'Utficio
attraverso apposita espesizions prelimindre e colletfiva.

Ad attesiazione di quanto sopra si riportang in calee Ie firme del personale deli'ufficio con la
precisazions che, per il personale impossibilitato, firmera # dirigente stesso.

Il Dirigarte

Ufflcio cod. [
PAP PO - Cognome & Nome Firma
Personale cat. A.B.C.D, - Cognome ¢ Nome Frraa

i satioseritto ha firmato per gl assentl assumendosi {a responsabilith di aver codnvolio planamente | colfeght
dell'tiificio sugl obietivi stralegicioperativi riporiati nal planc della performance {tiennicd

 Dirigants
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Agenzia Regipnale per ln Profezione
dell’ Ambiente delly Busilicata
EASILICATA

for prttyof e

Recepimento e personalizzazione della

DGR n.599/2015

“Sistema di misurazione e valutazione della performance del personale, dei

dirigenti generali e dei dirigenti della Regione Basilicata, Organismi sub-
regionali e di tutti gli Enti strumentali del Sistema Basilicata”

Personalizzazione per PARPAB e disposizioni di prima applicazione
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Agengin Regivnale per I Protegione
dell’ Amibiente della Busilicata

1, Premessa e finalitd

11 presente documento contiene le indicazioni di personalizzazione per PARPAB della
DGR n.599/2015, concetnente “Sistewa di misnrazione ¢ valutazione della performance del personale, dei
dirigenti generali ¢ dei dirigenti della Regione Basilicata, Organismi sub-regionali ¢ di tutti gli Enti strumentali del
Sistema Basificatd” (cfr in particolare la Sez.12 AlLA}, e definisce le modalita di prima applicazione
pet Panno 2016,

In tal modo, Paggiornamento del sistema di valutazione della dirigenza e del personale
dell’Agenzia si raccorda e si integra con quello della Regione Basilicata, migliorando cosi le
condizioni di efficacia, efficienza ¢ qualitd delle perfomance della Regione nel settore della
protezione e della tutela ambientale.

Il quadro prospettico & quello in cui sono definiti ¢ funzionanti, in condizioni di
concatenazione e coordinamento, sistemi e strumenti di gestione del ciclo della perfomance al
fine di collegare gli emolumenti a titolo di rsultato e produttivita alle perfomance conseguite
dallamministrazione in termini di conseguimento degli obiettivi predefiniti negli strumenti di
programmazione annuali ¢ plutiennali dell’Agenzia, sviluppo e miglioramento otrganizzativo,
razionalizzazione delle risorse e delle attivita, flessibilita e maggiore efficacia nell’erogazione dei
servizi. Cio anche petché, come noto, nell’ambito degli strumenti gestionali previsti dalla
contrattazione collettiva del lavoro ed a seguito della particolare caratterizzazione attribuita dal
D.Lgs.n.150/2010 smi e dalla LR.n.31 /2010 stni, il sistema di valutazione esplica effett necessati
ed indispensabili per Dattivazione delle condizioni per Pattuazione degli obiettivi
delP Amiministrazione, di raccordo tra la catena di obiettivi e le priorita dell’articolazione dei centri
di responsabiliti della gestione e di attribuzione di emolumenti retributivi.

Il nuovo sistema di valutazione assume anche lulteriore valenza di leva per il
superamento della difficile fase di funzionalita e fluidita dei sistemi e degli strumenti di gestione e
di grave rallentamento delPattivitd complessiva del’Agenzia, interessata da un lato dalla necessita
di attuazione della legge di riforma LR.n.37/2015 ¢ dallaltro della grave paralisi degli strumenti
della programmazione, gestione e controllo nonché di indebolimento della catena della gestione
basata sui principi di delega e responsabiliti. Vale ticordare in proposito il mancato
aggiornamento del modello organizzativo, il mancato adeguamento della disciplina degli incatichi
e la mancanza da settembre 2015 di quello snodo fondamentale della gestione che sono le
posizioni organizzative. o

In tale contesto, la fase di prima applicazione, tenendo conto della tempistica possibile in
questo primo anno, abilita le condizioni per la maturazione delle condizioni di utilizzo delle
metodologie e degli strumenti ed ¢ condizione indispensabile di successo, soprattutto atla luce del
mancato fecepimento e della mancata adesione alle azioni di sperimentazione ed
accompagnamento di prima applicazione per la Regione nel corso del 2015.

Va infine evidenziato che I’Agenzia € in fase di costituzione dei nuovi assetti di goveraamce
ed & alle prese con la definizione della regolazione e di calibratura degli strumenti di governo e
gestione previsti per I'attuazione della LR.n.37/2015, Ia cui qualita ed efficacia dipende in maniera
essenziale dal contributo e dalla partecipazione di tutt pli operatori dell’Agenzia come anche degli
intetlocutoti esternt. In tale quadto, il sistema della performance assume una valenza centrale,
consentendo di meglio percepite ¢ comprendere lo stretto legame tra la significativita ed udlita
degli esiti ed il miglioramento del sistema organizzativo, valotizzando lo sviluppo delle fisorse
umane, la propositivita ed il grado di partecipazione al perseguimento degli obiettivi
dell’amministrazione.
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Agenzia Regionuale per Iu Profezione
dell’Amibiente delfa Basificata

2. Principi ed oggetto della valutazione

1. Le modalitd applicative della sez.13 dell’AlL A della DGR n.559/15, concernente “Modalita di
raccords fra la programmiagione ¢ la valwtagiond’, sono di seguito indicate.

2. In coerenza con le disposizioni contrattuali e con quanto previsto dai sistemi di valutazione
regionale, il sistema di valutazione del’Agenzia comprende il consolidamento ed il
miglioramento delle capacita professionali e del compottamenti postl in essere dal personale
ed il concorso alla realizzazione degli obiettivi delle strutture organizzative di appatrtenenza.
In conformitd alla DGR n.559/2015, la valutazione tiene conto di:

a) compottamenti (cfr AlLB/6 DGR n.559/15);
b) risultati in termini di concotso agli obiettivi delle struttute di appattenenza (cfr ALLA);

3. Con riferimento agli indirizzi di legpe e dei livelli della contrattazione, gli oggetti ed il
processo di valutazione richiedono la definizione ex-ante di programmi operativi ed
otganizzativi inerenti la gestione e P'organizzazione delle attivita ordinarie e straordinatie
previste per ogni ufficio nel’anno di riferimento, anche in relazione agli obiettivi gestionali ¢
di mwanagement ed agli obiettivi sensibili per la valutazione delle prestazioni.

4, Premesso che gli obiettivi di primo livello sono costituiti dagli obiettivi del Piano delle
Petfomance 2016-18, considerando Pattuale fase dell’Agenzia indicati in premessa sotto gli
aspetti della programmazione, della regolazione e dell’organizzazione, per 'anno 2016 gli
obiettivi di riferimento per la valutazione sono declinati come segue:

a) “obiettivi operativi”’ , normalmente identificati nel numero massimo di 10 (diect),
quali obiettivi di secondo livello attestati ai responsabili degli uffici e collegati agli
obiettivi di primo livello (Piano delle Petformance, principalinente espressivi di
outcome); per tali obiettivi sono definiti i principali interventi occorrenti per la
realizzazione, il peso% ed uno o pil indicatori quali-quantitavi e/o cronologici
principalmente espressivi di risultati; Pattuale formulazione del PdP contiene gia
molteplici elementt in tal senso;

b) “obiettivi gestionali” quali “Obiettivi collettivi” del personale in setvizio presso
¢li Utfici e le UO, normalmente identificati nel numero massimo di 10 (dieci), quali
obiettivi di terzo livello collegati agli obiettivi operativi {secondo livello), e che
interessano una o piu risorse dell’articolazione organizzativa di siferimento; per tali
obiettivi sono definiti i principali intetvent occorrent per la realizzazione, il peso %
ed uno o piu indicatoti quali-quantitavi e/o cronologici principalmente espressivi di
realizzaziond.

5. T Responsabili degli Uffici illustreranno ai dipendenti coinvolti i programmi operativi
predisposti convocando apposite riunioni di servizio esplicative delle attivita, degli obiettivi e
dei tempi nonché di verifica degli avanzamenti.

6. Fino alla disponibilita di strumenti ¢ modalitd pet la gestione informatizzata del processo, 1
meodelli di cui alla DGR n.559/2015 saranno utilizzati in formato cartaceo.
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Agenzia Reglonale per la Protezione
dell’ Ambiente della Basilicaia

2. Attori del processo di valutazione
Considerando le specificitd organizzative del’ARPAB, la fase di modifica e transizione degli
* assetti di governo e del modello otganizzativo, per Iattuazione della LR.n.37/2015, e Pattuale
fase di mancanza di Posizioni Otganizzative, per il 2016 e fino a che non saranno attive
Posizioni Organizzative, che gli attori del processo di valutazione sono i seguenti:

Figura Ruolo cfr DGR n.559/2015
- Direttore Generale - valutatore di primo livello
- Responsabili di Ufficio - valutati di primo livello
- valutatori di secondo livello
- Personale del compatto - valutati di secondo livello
- OlV della Regione Basilicata - o1V
- GdL sulla Performance - Ufficio Valutazione, Merito e semplificazione

- UO risotse uimane

4. Calendario della misurazione e della valutazione
Il processo di valutazione del petsonale ha valenza e cadenza annuale e prevede momenti
intermedi di confronto sull’attuazione secondo la DGR 1n.559/2015.
In fase di prima applicazione per 'anno 2016, il calendatio previsto dalle sezioni n.13 e n.15
dell’Allegato A della DGR n.559/2015 € cosi atticolato:
Entro il 31 marzo 2016, definizione partecipata degli obiettivi 2016;
Entro il 31 luglio 2016, relazione 2° trimestre di avanzamento degli obiettivi 2016;
Entro il 31 ottobre 2016, relazione 3° trimestre di avanzamento degli obiettivi 2016;
Per le fasi successive si osserva il calendario di cui alla citata sez.15.

o oo®

5. Esiti della valutazione
La valutazione di sintesi finale & rappresentata da un indice determinato secondo la
metodologia di cui alla DGR n.559/2015 ed & convettito in punteggio utile ai fini
dell’attribuzione degli emolumenti di risultato e produttivitd secondo la sez.11 della DGR
n.559/15,
Qualora non vengano effettuate indagini sull’'utenza, di cui alla DGR n.559/15, ovvero le
risultanze siano tardive o non significative, la relativa quota di valutazione & redistribuita
proporzionalmente sugli altri fattort di valutazione,
Nei casi in cui il valutato abbia prestato servizio presso pin strutture durante il petiodo di
valutazione e per cui sono calcolati distintl indici sintetici, la premialita ¢ costituita da pid ratei
cortispondenti ¢ rapportati ai petiodi di servizio. Il periodo di setvizio & espresso in termini di
mesi, intendendo per mese intero la frazione di mese superiore alla metd del mese stesso,
In mancanza del valutatore naturale, ove possibile la valutazione ¢ effettuata dal valutatore
pit recente anche se successivo all’ultimo periodo d’anno sulla base degli elementi acquisiti
dai precedenti valutatori ovvero resi disponibili dal valutato o comunque repetiti.
In caso di non condivisione della valutazione si applica la procedura di conciliazione di cui
alla sez.16 dell’All. A DGR n.559/2015 ed eventuali successive modificazioni ed integtaziont.
La premialiti economica ¢ definita su base annua ed ha come riferimento 'anno solare. La
contrattazione integrativa definisce risorse, criterl, modalitd e tempi di atttibuzione ed
erogazione degli emolumenti di risultato e produttivitd, gli eventuali accontl legati a
rendicontazioni intermedie purcheé sia presumibile una valutazione finale compatibile nonché
criteri di atttibuzione selettiva delle eventuali eccedenze di fondo non attribuite.
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CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE
La presente deliberazione & stata pubblicata all'Albo Pretorio della sede dell’A.R.P.A.B. per cinque

giorni consecutivi, dal ..... ]44‘7)‘1’0[& 103 LO[G-

Potenza, {i ...o.ooovveeceeereeceerenan

Il Funzionario incaricato
Atto trasmesso al controllo del ..o sen e il glorno e con Prot. n.
Potenza, IF oo,

l Funzionario incaricato

..........................................

Atto non soggetto a controllo

Atto soggetto al controllo della Giunta Regionale
Atto soggetto al controlio del Consiglio Regionale
Atto urgente ed immediatamente escguibile

il Fuhzionario incaricato

La presente deliberazione & stata nuovamente affissa allAlbo Pretorio della sede dell’A.R.P.A.B. dopo

1'approvazione del ......c.cecvveiinenienie s dal e :1 [T

Potenza, i .......ccoiveecmenicnrennane.

.............................................

Per copia conforme.

Potenza [ v
Il Funzionario incaricato
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