PARERI ai sensi dell’art. 6, comma 5, del Regolamento Generale approvato con D.G.R. n. 694 del 25/07/2001.
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valutazione dei risultati della Giunta Regionale, c.d. “Sistema”. Approvazione “Disciplinare
relativo alla composizione e alle modalita di funzionamento dell’Organismo Indipendente di
Valutazione delle prestazioni della Giunta Regionale e degli Enti Strumentali della Regione
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I ' a Tortoreto Lido (TE), nella sede del’Agenzia Regionale per I'Informatica e la Telematica

IL DIRETTORE GENERALE

Ing. Carlo Greco, nominato con Deliberazione di Giunta Regionale n. 405 del 3.08.09, ha adottato la seguente

Deliberazione:

VISTA la circolare prot. n. RA/15832/DD23 con la quale la Direzione Risorse Umane e Strumentali, Politiche
Culturali ha previsto che la valutazione delle prestazioni individuali dell'intero personale regionale, sia della dirigenza
che delle categorie, sara effettuata applicando il nuovo “Sistema di misurazione e valutazione dei risultati” approvato
con DGR 845/2011 e successivamente integrato con DGR 816/2012 di cui in oggetto;

CONSIDERATO che fa L.R. 8 aprile 2011, n. 6 — "Misurazione e valutazione delle prestazioni delle
prestazioni delle strutture amministrative regionali” prevede, all’art. 1, che “la Regione misura e valuta le prestazioni
della struttura amministrativa nel suo complesso, delle unita organizzative, dei singoli dipendent, noncine uegii Enti
strumentali della medesima secondo modalita atte a garantire ta trasparenza degli indicatori, dei metodi e dei risultati
della valutazione”;

PRESO ATTO della Deliberazione ARIT n. 66 del 23.04.12 di recepimento della D.G.R. n. 845 del 8.11.2011
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modalita di funzionamento dell'Organismo Indipendente di Valutazione delle prestazioni della Giunta Regionale e degli Enti
Strumentali della Regione Abruzzo (O.1.V.) (Allegato “A”);

RITENUTO di dover provvedere all’adozione del citato “Sistema di misurazione e valutazione dei risultati —
("Sistema”) - allegato alla D.G.R. 816/2012, quale sistema di valutazione per il personale delle categorie e dirigente
dell’ARIT;

VISTA la L.R. n. 25/2000 di istituzione dell’Agenzia Regionale per I'Informatica e la Telematica;

VISTO il Regolamento del’ARIT approvato con Deliberazione della Giunta regionale n. 694 del 25.07.2001;

DELIBERA
1. di dichiarare la premessa parte integrante e sostanziale del presente provvedimento costituendone anche
motivazione e presupposto;
2. di recepire D.G.R n. 816 del 3.12.2012 di approvazione del sistema di misurazione e valutazione dei risultati della

Giunta Regionale, c.d. “Sistema”. Approvazione “Disciplinare relativo alla composizione e alle modalita di
funzionamento dell’'Organismo Indipendente di Valutazione delle prestazioni della Giunta Regionale e degli Enti
Strumentali della Regione Abruzzo (O.1.V.);

3. di adottare il “Sistema di misurazione e valutazione dei risultati — (“Sistema”) per la valutazione del personale delle
categorie e dirigente dell’ARIT:

4, di dare atto che I'Allegato “A” costituisce parte integrante e sostanziale del presente provvedimento.

IL DIRETTORE GENERALE
(Ing. Carlo Greco)
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OGGETTO

Approvazione del “Sistema di Misurazione e Vahuazione dei Risultati delia Giunta Regionale”, c. d.
“Sistema”. Approvazione “Disciplinare relativo alla composizione e alle modaliti di funzionamento
dell Organismo Indipendente di Valutazione delle Prestazioni della Giunta Regionale e degli Enti
Strumentali della Regione Abruzzo (0.1V.)”.

LA GIUNTA REGIONALE

VISTA la LR. 8 aprile 2011, n° 6 - “Misurazione e valutazione delle prestazioni delle strutture
amministrative regionali”, la quale, all’art. 1, prevede che “/a Regione misura e valuta le prestazioni
della struttura amministrativa nel swo complesso, delle wunitd organizzative, dei singoli dipendenti,
nonché degli Enti strumentali della medesima secondo modalita atte a garantire la trasparenza degli
indicatori, dei metods e dei risultati della valutazione™,

VISTO in particolare I'art. 5 della citata legge, il quale prevede, al 1° comma, che “La Regione valuta
annualmente le prestazioni organizzative e individuali. A tal fine, previo confronto con le 00.88., la
Giunta Regionale adotia su proposta dell’O.1 V., sentita la conferenza dei Direttori Regionali, il
sistema di misurazione e valutazione dei risultati,” Detto sistema si applica anche agli Enti strumentalj
della Regione”™;




DATO ATTO clhe la qualit? della prestazione ¢ data sia dal contributo dell’ Amministrazione nel suo
complesso s a da una sua articolazione organizzativa, ed iroltre, dal contributo che i singoli apportano,
alt-averso lu propria azione, 4l roggiungimento delie finaliia e degli obiettivi dell’Ente ¢ all’attuazione
deile politichie della Regione:

RITENUTO di definire un uov o sistema di valuiazione della qualita della prestazione orientato alla
velorizzazione del persorale, nel quale la verifica del contributo individuale al conseguimento dei
risaltati doll orvanizzazione i coniuga alia verifica del livello di professionalitd raggiunto nonché alla
promozien. di mighiarament) dallo stesso;

CONSIDERATO che aff rm.rsi di vna cultura della responsabilith e della pianificazione passa
s dialego all’inte no Jdell organizzazione, la condivisione delle strategic dell’Ente a tutti i
Hvelli o Lo viotizeazione del contributo del personale al raggiungimento degli obietlivi;

RiCHIAMATA la D.G.R. 1% 85 del 28 novembre 2011, con la quale ¢ stato approvato il sistema di
veiutazione per il personale delle categorie ¢ dirigente della Giunta Regionale, nonché degli Enti
stam.nt li della Regione, denominato “Sistema di misura=ione e valutazione dei risultati-performance
i Jiviluale

CONSIDERATO che:

- il Servizio Gestione Risorse Umane: Selezione, Formazione, Valutazione ha predisposto il
doctmento  relative  alla “Misurazione ¢ Valutazione dei Risultatt — Performance
Orginizzativa”;

- nelle date del 31.07.:017 e 06.96.2012 la Confercnza dei Direttori della Giunta Regionale ha
presy visione e amipicne ite dibattuto il predetto decumento;,

DATO AT O, pertento, ch. il "Sisiema” unitariamente iiteso risulta composto sia della parte relativa
a'la porfornance organizzat.va, che de.la parte relativa alia performance individua'e, comprensivo del
“Ciele di gestione della perf rmance”™ ¢ delle Procedure di Conciliazione;

DATA INJORMAZIONE de. “Sistema” alle organizzazioni sindacali, cui sono scguiti numerosi
¢ nfi:nti ¢ e henne portate, nell’w'timo incontro tenutosi in data 11.10.2012, alla condivisione del
documen:o Ji che trattas;

LATO ATTO che:

e il documento condiviso con le organizzaziom sindacali € stato nuovamente trasmesso a tutti i
Circtteri e Dirigent delle Strutture Speciati dii Supporto per acquisire eventuali ulteriori
p-orosie Ji modifica ¢/o integrazione;

e Ie poposie pervenut: soio siate recepite nel “Sistema™;

RITENUTOQ, limitatamente alin pe-formance organizzativa, di dover procedere, per 'anno 2012, alla
vilut: zicne dells stessa, per ciascuna Unitd Organizzativa e Amministrazione nel suo complesso, senza
colle arla b premio incentizant -, al {ine di avviare una fasc di testing che ne validi Uefficacia;

BITENUTO abires: di doy v epprovere il decunienio, wllegato al presente atto sotto la lett. A), per
¢ stit e parte intograste o scstavzic le, denominato “Sostema”, nella sua interezza con le niodifiche

wopoale 1 “Siviena dm owrezicae e valutazione dei visultati-performance individuale ™ approvato
conlooclhan: DGR, n® 845 el 28 novembre 2011,

CONSIDERATO che il 2012 costituisce ’anno di prima applicazione del nuovo sistema che,
pertanto, potrd essere oggetto di eventuali modifiche che si renderanno necessaric tn fase di prima
attuazione dello stesso;

RITENUTO di dover procedere all’adozione del nuovo “Disciplinare relativo alla composizione e
alle modalita di funzionamento dell'Organismo Interno di Valutazione delle Prestazioni della Giunta
Regionale e degli Enti Strumentali della Regione Abruzzo — O.LV.", nel lesto allegato come parte
integrantc ¢ sostanziale del presente provvedimento (all. B), dichiarando, nel contempo, cessati gl
effetti del precedente Disciplinare approvato con D.G.R. n? 60 del 25.02.2009;

DATO ATTO che il Direttore Regionale della Direzione Risorse Umane ¢ Strumentali, Politiche
Culturali ha cspresso il proprio parcre favorevole in merito alla regolaritd tecnica e amministrativa
dclla presente proposta di deliberazione ed alla sua conformita alla legislazione vigente apponendo la
propria firma in calce al presente atto;

A voti unanimi, espressi nelle forme di legge,

DELIBERA
per quanto espresso in narrativa:

- Di approvare il nuovo sistema di valutazione per il personale delle catcgorie e dirigente della
Giunta Regionale, nonché degli Enti strumentali della Regione, cosi come riportato nell’allegato
“A" denominato “Sistema di misurazione e valutazione dei risultati (Sistema)”, che costituisce
parte integrante e sostanziale del presente provvedimento;

- Di approvare, altresi, il “Disciplinare alla composizione e alle modalitd di funzionamento
dell’Organismo Interno di Valutazione delle Prestazioni della Giunta Regionale ¢ degli Enti
Strumentali della Regione Abruzzo — O.1.V.”, come riportato nell’allegato “B™;

- Di dover procedere, limitatamente all’anno 2012, alla valutazione della performance
organizzativa, per ciascuna Unita Organizzativa ¢ Amministrazione nel suo complesso, senza
collegarla al premio incentivante, al fine di avviare una fase di sperimentazione che nc validi
I’efficacia;

- Di demandare alla Direzione Risorse Umane e Strumentali, Politiche Culturali di:

@) acquisire, nel corso del primo anno di applicazione, le osservazioni dei soggetti coinvolti nel
processo ed ogni altra informazione e dato utile all’analisi dell’andamento del Sistema, al fine di
apportare gli eventuali correttivi che si renderanno necessari;

b) acquisire le proposte formulate dall’O.1.V., sentita la Conferenza dei Dircttori Regionali, ai
fini del periodico aggiornamento del sistema, allo scopo di evitare ’elusione o degenerazione dei
sistemi di controllo, nonché per assicurare la capacitd degli indicatori di rappresentare
fedelmente 'andamento dei fenoment osservati,

- Di dare atio che le eventuali ecconomie che dovessero derivare dalla applicazione del sistema
saranno utilizzate per la corresponsione dei premi di cui all’art. 7 commi 5 ¢ 6 della L.R. 6/2011
(premio di eccellenza, premio annuale per ’innovazione) nei limiti delle risorse disponibili stabilite
in sede di contrattazione collettiva integrativa che ne fisseranno 1’ammontare.
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PREMESSA

I contesto in cui oggi si trovano ad operare le Regioni si carat-
terizza per una continua riduzione delle risorse disponibili e per i cre-
scenti limiti alle assunzioni, accompagnati da una forte spinta verso
il miglioramento complessivo della performance. Cio che pud in
prima battuta rappresentare una vera e propria contraddizione, ri-
sparmiare e migliorare, assume invece un chiaro significato: il legi-
slatore intende orientare le amministrazioni verso una
razionalizzazione delle strutture ed un incremento della produttivita
del singolo, da realizzarsi attraverso I'introduzione di principi e stru-
menti di meritocrazia e premialita.

La riforma attuata con il D.Lgs. n.150/2009 (d’ora in avanti De-
creto) collega il principio del merito al principio della misurazione,
quindi della valutazione: esprime cioé la convinzione che la riforma
della pubblica amministrazione debba passare in primo luogo attra-
verso la valutazione dei risultati, ossia che la valutazione della per-
formance debba compiersi a partire dalla verifica delle attivita
previste dal ruolo in termini quantitativi e qualitativi. ‘

Il processo di adeguamento al Decreto, e in particolare, a quanto
contenuto nei Titoli [ e II , deve avvalersi di tre importanti passaggi
che devono essere rispettati se non contemporaneamente, almeno al-
l'interno di una tempistica congrua:

L lapresa consapevolezza e, quindi, I'accettazione dei prin-
cipi di base di un approccio al Ciclo della performance;

II. laformalizzazione, attraverso l'adozione di provvedimenti
con i quali la Regionc assume la responsabilita di quanto ¢ richiesto
dal processo di adeguamento, e con i quali stabilisce anche, in un’ot-
tica di trasparenza interna ed esterna, le “regole” e ¢li strumenti che
intende adottare e con quale gradualita;

. lattuazione di nrocessi e metodologie adeonati. Attua-
zione che pud avvenire ex novo o attraverso la razionalizzazione e /o
il completamento di quanto gia fino ad oggi realizzaio in questo am-
bito, percorso, quest’ultimo, scelto dalla Regione Abruzzo.




Le componenti di un tale adeguamento possono essere cosi elen-
cate:

a) L'adozione del Ciclo di gestione della performance.

b) L’elaborazione e adozione del Sistema di misurazione e

valutazione della performance.

c¢) L'elaborazione e 'adozione del Piano delle Prestazioni.

d) L'elaborazione e I'adozione della Relazione sulle Presta-
zioni.

e) Llistituzione degli Organismi indipendenti di valutazione
della performance ( di seguito anche OIV).

f)  L'adozione di un sistema di diagnosi (Check) per I'analisi
dello stato di attuazione del Ciclo di gestione della perfor-
mance.

La performance viene intesa come contributo che un soggetto
apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita
e degli obiettivi.

La misurazione della performance si effettua in presenza di:

1) Indicatori;

2) Target;

3) Standard di qualita.

Nella prima fase di avvio del Sistema, si terra conto unicamente
di quanto previsto ai punti 1 e 2 in quanto il processo di definizione
e rilevazione degli standar di qualita presuppone 1'acquisizione di
esperienze verso le quali I’ Amministrazione dovra tendere.

E evidente l'oggettiva difficolta da parte di tutti gli enti nel dare
puntuale attuazione a quanto previsto dal Decreto, soprattutto lad-
dove le prassi e le metodologie gia iii essere sono in uno stato ancora
“embrionale”. E" possibile, pero, gestire questa difficolta tenendo
conto di alcune considerazioni che compongono il quadro di riferi-
mento valido per tutte le amministrazioni pubbliche.

Adottare il sistema significa formalizzare un documento all’in-
terno del amnle & descritta architettinvn complessiva (contenento 5
quadro coerente ed esaustivo delle metudologie e le relative schede,
le modaiita, le azioni, i soggetti e/ o le strutture comnvolte nel processo)
la cui attuazione consente all’Ente di misurare e valutare la ver{or-

Jnance organizzativa e individuale.




L’elaborazione e, quindi, l’adozione del Sistema rappresenta,
pero, non solo un adempimento, ma anche 1'occasione per dotarsi di
una modalita coerente ed esaustiva attraverso la quale monitorare e
valutare da una parte le strategie e il loro impatto, dall’altra la capa-
cita dell’Ente di realizzarle attraverso un utilizzo ottimale delle ri-

5018¢e.

Da un punto di vista strettamente funzionale alle esigenze ge-
stionali della Regione, I'’elaborazione del Sistema diviene anche 1'oc-
casione per :

a)

b)

Individuare con chiarezza quah sono le finalita e gh obiet-

tivi del proprio sistema di misurazione e Valutazmne della
performance. -
Esplicitare, all'interno di un unico “contenitore” formale e
tecnico, attraverso metodologie e strumenti, le diverse esi-
genze conoscitive e/ o informative det vari soggetti interni
ed esterni all’Ente.

Collocare le esperienze e le prassi gia maturate incremen-
tandone il valore aggiunto attraverso la loro razionalizza-
zione e coordinamento; evitando, quindi, duplicazioni o
azioni che aumentino la complessita del Sistema senza in-
crementarne la funzionalita.

Individuare quali aree di misurazione e valutazione della
performance non sono ancora state Sv11uppate al proprio
interno e quindi intraprendere delle azioni di migliora-
mento.

il






L CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Il ciclo di gestione della performance prende il via con il Piano
delle Prestazioni, disciplinato dall’art. 10 del D.Lgs n. 150/2009 e dal-
I'art. 9 della L.R. n.6/2011. Siamo in presenza di un documento che ha
una proiezione triennale e che, “in coerenza con i contenuti ed il ciclo
della programmazione finanziaria e di bilancio, individua gli indi-
rizzi e gli obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento
agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la
misurazione e la valutazione delle performance dell’amministrazione,
nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi in-
dicatori”.

I SOGGETTI DEL CICLO DI GESTIONE
DELLA PERFORMANCE

Gli attori del ciclo della performance assicurano la piena attua-
zione del relativo procedimento, a partire dalla programmazione e
dalla individuazione degli obiettivi che, oggetto di concreta e speci-
fica negoziazione (necessaria per addivenire alla formalizzazione di
obiettivi realmente realizzabili e misurabili), vengono poi affidati alle
singole strutture per la successiva attuazione. In coerenza con I'ordi-
namento statale e regionale i soggetti del ciclo della performance re-
stano cosi individuati:

a. Presidente della Giunta Regionale che all’atto di insediamento
enuncia il programma di legislatura ;

b. Giunta Regionale chiamata, ai sensi dell’art. 4 del D. Lgs
165/2001, a svolgere “le funzioni di indirizzo politico-amministra-
tivo, definendo gli obiettivi ed i programmi da attuare ed adottando
gl altr1 atti rientranti nello svolgimento di tali funzioni” ed a verifi-
care “la rispondenza dei risultati dell'attivita amministrativa ¢ della
gestione agli indirizzi impartiti”. Tale programma e elaborato con il
supporta della Struttura complessa denominata ” Attuazione del Pro-
gramma di Governo e Controllo Strategico” competente aiio svolgi-
mentn Aella relativa attivitd provicts Aalla D (G R n® 999 dal 2004,

¢.  Struttura Speciale di Supporiw Controllo di Gestione, compe-
tente allo svolgimento della relativa attivita;

d.  Strmttura Speciale di Sunnorta Cantralin (snettiva (Cantahiln

comnetente allo svoleimento dnalla volativa attivita;
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f.  Strutture regionali preposte alla programmazione finanziaria;
g.  Ulteriore soggetto della filiera valutativa ¢ I'O.L V., previsto dalla
L.R. 8 aprile 2011 n°6 e dall’art 14 del D. Lgs 27 ottobre 2009, n° 150;
h.  Idirettori, i dirigenti delle strutture speciali, i dirigenti di servi-
zio, ititolari delle posizioni organizzative, il personale delle categorie.

LE FASI DEL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Propedeutiche alla redazione del Piano delle Prestazioni sono:

1)  Predisposizione (ed approvazione) dei principali documenti di
programmazione economico-finanziaria; (fase 1)

2)  Definizione (ed approvazione) degli obiettivi strategici trien-
nali; (fase 2)

3) Elaborazione, previa opportuna negoziazione, degli obiettivi ed
individuazione dei relativi indicatori e target di riferimento, (fase 3)
laddove i soggetti coinvolti sono 1'Organo Politico, la Conferenza di
Direttori, i Dirigenti, e 'OIV.

In questa fase, esperita preliminarmente 1’analisi del contesto di ri-
ferimento e delle condizioni organizzative dell’Ente, si consegue la
programmazione e negoziazione degli obiettivi anche strategici, da
realizzarsi attraverso il confronto e la interazione istituzionale dei sog-
getti di cui sopra. Con riferimento ai target, questi devono essere
“frutto di un coinvolgimento dei soggetti interni ed esterni interes-
sati all'obiettivo ed accettati dal gruppo o dall’individuo incaricati di
raggiungerlo”.

Tale fase di coinvolgimento dei dipendenti interessati si dovra con-
cretizzare in sede di Conferenza di Servizio. L'attivita di negoziazione,
formalizzata in specifico verbale, diviene parte integrante della defi-
nizione dei target dell’obiettivo assegnato alla Struttura e recepita,
quanto ai conienuti sostanziali, nel Piano delle Prestaziond.

Approvato il Piano delle Prestazioni, il ciclo di gestione della per-
formance prosegue con:

- Il monitoraggio semestrale (fase 4), da cffettuarsi entro il 30 giu-
eno dell’esercizio mn corso.

L'art. 4 della L.R. 6/2011 affida ai Direttori la funzione fondamen-
tale di:
1}  Promwovere il costante monitoraggio dell’azione amministra-
tiva;

2}  Trasmettere semestralmente all’oreano volitico una relazione
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che documenta il grado di conseguimento degli obiettivi;
3) Proporre gli eventuali correttivi che dovessero rendersi neces-
sari in corso d’anno.

- La misurazione e valutazione annuale (fase 5), con le seguenti
scadenze:

1) Relazione a consuntivo delle Attivita (entro il 31 gennaio del-
I"esercizio successivo). L' Amministrazione adotta un sistema di re-
port strutturato che prevede la redazione di schede di
programmazione per ciascun obiettivo operativo o gestionale asse-
gnato, contenente 1'obiettivo strategico di riferimento, la descrizione
dell’obiettivo operativo/ gestionale, la responsabilita, le risorse asse-
gnate, gli indicatori e i corrispondenti target.

2)  Valutazione performance individuale (entro il 30 aprile del-
I’esercizio successivo). Dal momento che, come vedremo nella sezione
dedicata alla performance individuale, uno degli elementi di valuta-
zione concerne la “capacita di valutare i propri collaboratori in ma-
niera differenziata”, € necessario che le valutazioni dei dipendenti
siano formalizzate con anticipo rispetto a quelle dei Dirigenti, con
scadenze che potrebbero stabilirsi rispettivamente al 1° aprile e al 15
aprile.

3) Valutazione della performance organizzativa (entro il 30 giugno
dell’esercizio successivo).

- L’erogazione degli incentivi economici (fase 6), entro il 15 lu-
glio dell’esercizio successivo.

- Larendicontazione (fase 7) entro il 30 giugno dell’esercizio suc-
cessivo. La rendicontazione, ai sensi dell’art. 2, comma 1, lett.f) della
L.K. 6/2011 ha come destinatari:

1)  L'Organo Politico

2} La Conferenza dei Direttori

3)  Te Associazioni di consumatori ed utenti

4) Le Universita e i centri di ricerca

RY  Trittadini in generale, i coooethi intarecsal e | destinatari doi gor-
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In sintesi, il ciclo di gestione della performance risulta cosi articolato:

i p
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PARTE PRIMA
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Collegare il processo di valutazione alla performance dell'Ente
risulta funzionale ad accentuare, in termini lavorativi e di prodotto,
il legame con ' Amministrazione. A cio si aggiunga lo stimolo a mi-
gliorare le relazioni lavorative in funzione del raggiungimento degli
obiettivi comuni e la possibile interazione tra i fattori che stimolano
la performance individuale e quelli che motivano comportamenti fun-
zionali al raggiungimento degli obiettivi strategici dell'Ente.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance or-
ganizzativa si basa sui metodi e sugli strumenti attualmente utiliz-
zati dalla Regione Abruzzo, e si propone di valorizzare quanto gia
esistente procedendo a graduali ma continue innovazioni del Sistema
medesimo, in coerenza con lo sviluppo delle conoscenze e delle com-
petenze organizzative dell'Ente.

La performance organizzativa viene collegata, ai sensi dell'art.45,
comma 3, del D.Lgs. n.150/2009 e del citato art.6 della L.R. 6/2011,
"all'’Amministrazione nel suo complesso e alle unita organizzative in
cui si articola I'amministrazione".

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance or-
ganizzativa si pone i seguenti obiettivi:

- la comprensione e l'analisi del complessivo andamento dell' Ammi-
nistrazione;

- la comprensione e l'analisi dell'andamento delle diverse direzioni,
anche attraverso processi di osservazione dal generale al particolare;
- la comprensione e I'analisi delle cause degli scostamenti dei risul-
tati ottenuti rispetto a quanto prograinmato;

- il supporto alla definizione degli interventi di miglioramento delle
performance, sulla base dei risultati dell'analisi degli scostamenti.

ilA EU’ IZIONE DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
~LDORCANISMIG INDIPENDENTE I VATITTA7ZIORNTE

La funziome Ai misurazione e valutazions dolla »erformance di

PP S P Y W i A A

clascuna struttura organizzativa nel suo complesso e affidata dal-
l'art.7, comma 2, lett. a), del DT, os. n. 15N /2000 o dalliart 5, comma 4,
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un Servizio della Direzione Risorse Umane e Strumentali della Giunta
Regionale, e si raccorda, nello svolgimento della sua funzione, con la
Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e I'Integrita delle am-
ministrazioni pubbliche (CIVIT), utilizzando le delibere della stessa
quali linee guida per la propria attivita.

L'OLV svolge i seguenti compiti:
a) monitora il funzionamento complessivo del Sistema di misurazione
e valutazione della performance, della trasparenza e integrita nonché
la performance dell'Ente;
b) comunica tempestivamente alla Giunta Regionale le eventuali cri-
ticita riscontrate;
c) fornisce supporto tecnico nel processo di definizione degli obiet-
tivi dell'Ente necessari alla elaborazione del Piano delle Prestazioni;
d) supporta i Direttori nella definizione degli obiettivi dei Dirigenti e
dei relativi indicatori, propone i correttivi necessari per garantire
l'omogeneita nella definizione degli obiettivi e indicatori, nonché
della valutazione finale, partecipando a tal fine anche alle riunioni
dei Comitati di Direzione convocati a tale scopo;
e) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione,
nonché dell'utilizzo dei premi incentivanti, nel rispetto del principio
di valorizzazione del merito e della professionalita;
f) provvede alla misurazione dei risultati raggiunti relativamente alla
performance organizzativa e agli obiettivi dei Direttori;
g) propone alla Giunta Regionale la valutazione annuale dei Direttori
e Dirigenti e 'attribuzione agli stessi della retribuzione di risultato;
h) valida la relazione sulla performance;
i) esamina la richiesta di revisione delle valutazioni del personale di-
rigente;
j) promuove l'adeguamento nel tempo del Sistema di misurazione e
valutazione della performance medianie formulazione di propusic
alla competente struttura.

2. LE FINALITA DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZICNE DELLA PERFORMANCE CRGANIZZATIVA

Il Sisteme si riferisce a tutt gli ambiti indicati dall'art.8 del D.Lgs.
1.150/2009 e dali'act. 6 della L.R. 6/2011. Tall awbiti riguardasio ia
misurazivie ¢ ta valutazione sia dei risultati conseguiti (quantitativi,
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Si riferiscono alla misurazione ed alla valutazione dei risultati
conseguiti (quantitativi, qualitativi e sociali) i seguenti ambiti:

a) 1 risultati delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bi-
sogni della collettivita;

b) il grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;
c) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati.

Si riferiscono alla misurazione ed alla valutazione dell'efficienza
dei processi organizzativi interni (utilizzo delle risorse e funzionalita
dei processi) i seguenti ambiti:

a) la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei piani e dei pro-
grammi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento
delle risorse;

b) I'innovazione ed il miglioramento qualitativo dell'organizzazione
e delle competenze interne;

c) lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione finalizzate
al miglioramento delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati,
gli utenti e i destinatari dei servizi;

d) la promozione delle pari opportunita nell'ente;

e) l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione
dei tempi dei procedimenti amministrativi.

3. MAPPATURA DEGLI STAKEHOLDERS E INDAGINI SUL
LORO CRADO DI SODDISFAZIONE

La Performance Organizzativa & il contributo che una singola
struttura o l'organizzazione nel suo complesso apporta attraverso la
propria azione al raggiungimento della mission, delle finalita e degli
obiettivi individuati per la soddistazione dei bisogni degli utenti e
degli altri stakeholders.

Uno stakeholder ¢ un qualsiasi individuo o gruppo di individui
che possono influenzare o essere influenzati dall'ottenimento degli
obiettivi da parte dell'organizzazione stessa. Gli stakeliolders POSSONO
essere sia interni che estermi rispetto ai confint di ogm smgola strut-
tura organizzativa ¢ possone essere portatori di diritti ¢ di interessi.
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vidui che posseggono gli interessi nell'organizzazione, sviluppando
la c.d. "mappatura degli stakeholders". Tale mappatura individua i
soggetti dotati di maggiore potere di influenza per poi individuare le
rispettive attese nei confronti dell'organizzazione.

A seconda dell'area strategica cui sono interessati, gli stakehol-
ders sono classificati per categoria. I criteri utilizzati per la mappa-
tura degli stakeholders sono i seguenti:

a) criterio della dipendenza: gli stakeholders che, direttamente
o indirettamente concorrono a far funzionare l'amministrazione e dai
quali essa dipende maggiormente, sia interni che esterni all'organiz-
zazione (ad esempio lavoratori dell'ente, soggetti partecipati, forni-
tori, soggetti finanziatori, partner e soggetti convenzionati, altre
autorita pubbliche);

b) criterio della rappresentativita: gli stakeholders che possono
legittimarsi a farsi portavoce di un'istanza qualificata (ad esempio gli
organismi di promozione sociale, le associazioni non riconosciute e i
comitati, rappresentanze sindacali, particolari gruppi di interesse);

c) criterio della relazione politico-strategica: gli stakeholders
con cui l'amministrazione direttamente o indirettamente ha a che fare
per via delle proprie politiche e scelte (per esempio i consumatori, le
comunita locali, categorie specifiche di lavoratori, i movimenti).

La realizzazione di indagini sul grado di soddisfazione degli
utenti si rende necessaria per verificare, periodicamente, attraverso
misure di percezione dei cittadini/utenti la coerenza tra gli obiettivi
della amministrazione e le esigenze della utenza. In assenza di tali in-
dagini, infatti, potrebbe verificarsi che una amministrazione indivi-
dui degli obiettivi senza che, tuttavia, il loro raggiungimento
comporti una effettiva soddisfazione delle esigenze degli utenti.

Attraverso i risultati delle indagini sul grado di soddisfazione
degli utenti dovra essere quindi possibile rilevare I'effettivo grado di
soddisfazione in modo da apportare le modificlie eventualmente ne-
cessarie a quanto programmato.

I requisiti miniwii chie le suddette indagini aovranno rispettare
SONO:

1) Coinvolgimento Al wit caploiie sigulicauv o (sclezionato
sulla base di tecniche di campionamento statistico) degli utenti po-
tenzialinente interessaty;
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3) Indicazione, per ciascuna domanda del questionario, di una
scala di valutazione adeguata per consentire agli utenti di esprimere
correttamente la propria opinione;

4) Previsione di una frequenza di rilevazione. Si puo ipotizzare
un’indagine prima della approvazione del Piano delle Prestazione, di
cui tener conto ai fini della predisposizione del predetto documento,
un’indagine semestrale c.d. “di monitoraggio”, ed una a fine anno
per verificare se le attese dei cittadini sono state rispettate totalmente,
parzialmente, o affatto.

4. IMPIANTO METODOLOGICO DEL SISTEMA DI
MISURAZIONE E VALUTAZIONE
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Ad ogni dimensione della performance, cosi come individuata nel pa-
ragrafo precedente, corrisponde un diverso sistema di misurazione.

ELEMENTO DE PERFORMAMCE SISTEMA DI MISURAZIONE

Soddisfazione dei bisogni

o Misurazione degli outcome
della collettivita S

Attuazione piani e programini.
Modernizzazione e miglioramento
qualitativo dell’organizzazione e delle
Competenze professionali -~ -

Controllo strategico

Efficienza nell'impiego delle risorse. -
Qualita e quantita delle prestazioni Controllo di gestione
e dei servizi erogati

Indicatori finanziari. Indicatori -
Stato di salute dell’ Amministrazione su qualita e quantita delie risorse
o ’ umane

Il Sistema di misurazione e vaiutazione della performance or-
ganizzativa & strutturato in coerenza con quanto indicato dalla deli-
bera n.89/2010 della Commissione per la Valutazione, la Trasparenza
e I'Integrita delle Amministrazioni pubbliche (CTVIT). Tale delibera
individua quali possibili modelli di riferimento 1 seguenti sistemi di
misurazione e valntazione delle perfarmanca nroanizzative: halan.
ced scorecard, performance prism, comuion assessment framwork.

Come spectficato nella delibera C(VI1 n.114/2010, tali modelli
rappresentano suecerimenti pronosti daila Cammissinne e la scelta Ai

uno dei modelii indicati non deve esaere considerato vincolante,
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ganizzativa della Regione Abruzzo ¢ sviluppato sulla base delle ca-
ratteristiche organizzative interne, dell'attuale grado di maturazione
del sistema di misurazione e valutazione, e delle conoscenze e com-
petenze interne su tali ambiti. Dunque, la balanced scorecard, il per-
formance prism ed il common assessment framework sono
considerati come "modelli-guida", e non come sistemi da adottare sic
et simpliciter in modo acritico.

Seguendo questi modelli, la valutazione della performance or-
ganizzativa sara effettuata attraverso obiettivi e correlati indicatori
articolati in quattro prospettive bilanciate:

1) prospettiva economico-finanziaria con la quale si analizzeranno i
risultati, in termini di risparmi di spesa realizzati o di efficienze ge-
stionali, ottenuti in relazione alle strategie poste in essere dall'Ente
per lo svolgimento della propria attivita; tale prospettiva riguarda la
funzione pit classica dei sistemi di controllo di gestione e mira alla ve-
rifica dell'equilibrio economico-finanziario della Regione nel lungo
periodo ed al raggiungimento di equilibri economico-finanziari di
breve termine; pitt in generale, questa dimensione riguarda il profilo
dell'efficienza nell'impiego delle risorse economiche;

2) prospettiva dei processi interni riguarda invece la ridefinizione
dei processi interni al fine di ridurre i tempi non produttivi ed au-
mentare l'efficienza amministrativa; in tale ambito si collegano le pre-
visioni in materia di semplificazione dei procedimenti amministrativi,
di ottimizzazione della gestione delle attivita progettuali, di riquali-
ficazione degli assetti organizzativi e le pratiche in materia di "re-en-
gineering" dei processi ed attivazione di percorsi di certificazione di
qualita.

3) prospettiva degli utenti, che si pone, per una struttura che eroga
un servizio non direttamente quantificabile e soggetto ad una plura-
lita di variabili di carattece politicosociale, un obicttivo ambizioso
identificabile nel grado di soddisfazione da parte deglh utenti;

4) prospettiva dell'apprendimento e dello sviluppo che, in una strut-
tura organizzativa snella e ad alto valore aggiunto della prestazione
lavorativa, assume una particolarc valenza strategica in quanto fina:
lizzata alla crescita protessionale del personale dipendente.

5. MODALITA Di DEVINIZIONE E REVICIOND

DICBIETTIVI EINDICATORI

A Per oomi prospettiva ndicata nel paracrato nrecedente verranno
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considerati:

1. gli obiettivi: quali obiettivi strategici si propone 1'Ente di raggiun-
gere per avere successo?

2. misure ed eventuali target: quali parametri si possono utilizzare
per misurare la prestazione e quali valori quantitativi si vogliono rag-
giungere in ogni misura?

3. le iniziative: quali iniziative strategiche si metteranno in atto per
raggiungere gli obiettivi?

Gli obiettivi e le iniziative strategiche (definiti su un orizzonte
temporale triennale) dovranno essere collegati ad obiettivi ed inizia-
tive di carattere operativo (definiti su un orizzonte temporale an-
nuale).

La strategia verra definita su aree strategiche di intervento; l'ope-
rativita invece dovra essere definita sulle strutture organizzative esi-
stenti (Direzioni, Strutture Speciali di Supporto e Servizi).

Per realizzare il collegamento tra strategia ed operativita si fara
riferimento al cosiddetto "albero della performance” (confronta tavola 1).

Lo schema di tavola 1 evidenzia i due livelli di pianificazione
della Regione:

1)  livello strategico, chiamato a definire la missione istituzionale
(stabile nel tempo), le aree strategiche (principali ambiti di intervento
della Regione Abruzzo corrispondenti alle aree di bisogno cui & fina-
lizzata la sua azione), gli obiettivi strategici triennali su ciascuna area
strategica (ai quali dovranno essere collegati opportuni indicatori), la
formalizzazione del livello decisionale strategico che avviene atira-
verso il piano strategico triennale.

2)  livello operativo, che traduce gli obiettivi strategici sulle Dire-
zionl e sui Servizi e definisce gli obiettivi operativi annuali delle
stesse; la formalizzazione del livello operativo avvienc attraverso il
piano operativo annuale. Gli obiettivi operativi costituiscono gli obiet-
tivi di azione amministrativa relativi al ciclo annuale di bilancio ed

alle risorse assegnate a1 centri di responsabilitd amministrativa. Per
povtara avant specifiche inizintioe di particolare rilevanza ¢ che in
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e il coordinamento ad un unico Servizio capofila.

Ogni obiettivo operativo contiene i seguenti elementi:
a) il richiamo alle finalita ovvero agli obiettivi strategici da raggiun-
gere;
b) la descrizione delle problematiche da affrontare, delle metodologie
da utilizzare e delle azioni da intraprendere;
c) la suddivisione del piano di attivita in singole azioni o fasi detta-
gliate, ove possibile, con il relativo diagramma dei tempi;
d) gli indicatori di risultato, con i relativi valori e target attesi;
e) I'elencazione delle quantita e delle qualita delle risorse umane da
uttlizzarsi nelle attivita;
f) il budget per il raggiungimento dell'obiettivo.

TAVOLA 1
rappresentazione "Albero della Performance”

PERFORMAN

Missione istituzionale

PIANO STRATEGICO |~ 7 Area st?ategica

TRIENNALE
U S
Obiettivi strategici
U B ——— gt PIANO DELLE
. e R o PRESTAZIONI
Ribaltamento obiettivi strategici
sulle strutture e definizione
PIAND OPERATIVO obiettivi operativi
ANNUALE

Assegnazione obiettivi
alle strutture congiuntamente
alle risorse

Entrambi i livelli sono sintetizzati nel Piano delle Prestazioni, il
quale non costituisce un nuovo documento di pianificazione che si
aggiunge ai precedenti, ma la sintesi ragionata dei piani strategico ed
operativo, con una valenza prevalentemente comunicativa ed esterna.

La L.R. 6/2011, all’art. 9, stabilisce che al fine di rendere traspa-
renti, conoscibili e tra loro commisurabili i documenti concernenti il
ciclo di gestione delle prestazioni, la Conferenza dei Tirettori della
Giunta e del Consiglio regionale, sentito I'OLV, redige annualmente il
Pinno dolle Prestazioni, che indivridia cinhace triennsle o1 nbiethi fi-
naii e intermedi assegnati alle unita organizzative e al personale diri-

_ geniale e definisce gli indicatori per la misurazione e vahitazione del
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nale e che, “in coerenza con i contenuti ed il ciclo della programma-
zione finanziaria e di bilancio, individua gli indirizzi e gli obiettivi
strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali
ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la va-
lutazione delle performance dell’amministrazione, nonché gli obiet-
tivi assegnati al personale dirigenziale ed 1 relativi indicatori”.

Il legislatore definisce con sufficiente precisione il contenuto ed
i requisiti che deve avere questo documento. In particolare, per il con-
tenuto, si deve evidenziare la necessita che esso contenga sia gli obiet-
tivi strategici che quelli operativi. Ed ancora, occorre distinguere al
suo interno tra gli obiettivi finali, quindi i livelli da raggiungere nel-
I'arco del triennio, che quelli intermedi, quindi le fasi a cui pervenire
nel corso dell’anno.

Strettamente collegata in termini logici € la considerazione che il
documento deve contenere gli elementi per la misurazione sia della
prestazione (performance) organizzativa dell’ente e delle sue artico-
lazioni organizzative che di quella individuale dei singoli dirigenti.
Ovviamente tali obiettivi devono essere accompagnati dagli indicatori
che li rendono misurabili. Ed ancora, la norma richiede espressamente
che I'assegnazione degli obiettivi sia accompagnata dalla allocazione
delle risorse necessarie.

51 CARATTERISTICHE DEGLI OBIETTIVI

Gli obiettivi devono essere:
a) riferiti ad un arco temporale determinato corrispondente ad un
anno;
b) rappresentativi dei risultati attesi dalla prestazione;
c) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivity, alla mis-
sione Istituzionale, alle priorita politiche, alle strategie dell'ammini-
strazione ed all'efficiente funzionamento dell'ente;
d) correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili;
p) QPom'ﬁm' o mistrahili in termini ~oncreti o chiarg;
f) definiti in modo sintetico e tenendo conto delle condizioni esterne;
g} associati a indicatori quantitativi e /o qualitativi di veritica definiti
in fase di asseonazione.

;.
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obiettivi, il Dirigente comunica gli obiettivi dell'anno a tutto il perso-
nale assegnato, illustra gli indirizzi e impartisce le modalita organiz-
zative da seguire al fine del loro raggiungimento.

5.2 DEFINIZIONE DEGLI INDICATORI
DI PERFORMANCE E TARGET

Ad ogni obiettivo operativo sono associati uno o piu indicatori
finalizzati alla misurazione del grado di conseguimento dell'obiet-
tivo.

Ciascun indicatore deve avere le seguenti caratteristiche:

COMPRENSIBILITA'": l'indicatore deve essere chiaramente definito,

contestualizzato, comprensibile anche a persone con conoscenze spe-
cialistiche.

RILEVANZA: l'indicatore deve essere utile e significativo per coloro
che lo utilizzano e associabile ad attivita chiave fra quelle svolte dal-
I'Amministrazione.

CONFRONTABILITA'": l'indicatore deve consentire una attivita di
benchmarking ovvero comparazioni diacroniche (che presuppongono
il possesso di dati storici sullo stesso indicatore) ¢/o0 comparazioni
sincroniche (che presuppongono la conoscenza o l'acquisizione di dati
sullo stesso indicatore di realta organizzative simili a quella della
Giunta Regionale). Questo criterio non trova applicazione in presenza
di obiettivi totalmente innovativi e non confrontabili.

FATTIBILITA" la raccolta dei dati per la misurazione dell'indicatore
deve comportare costi sostenibili in termini di risorse umane e finan-
ziarie nonché di sistemi informativi.

AFFIDABILITA’; l'indicatore deve misurare in maniera sufficiente-
mente accurata la realta che si sta misurando.

Gli indicatori di risultato devono essere strettamente collegati al
couteniuto degli Obietiivi € Ldade ad CSPrilicac ssatiud Cic sialio at-
tinentt a questi. L'insieme degli indicatori disponibili deve essere in
grado di misurare la performance in ciascuno degli ~mbiti individuati

ol maraorafa? A cornnda dad dAivvoral amhbik o @i vitericoennn ol im-

£

“dicatori si distingrionn inindicatort di attivita o i indicatort du pro-
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Possono essere utilizzati indicatori del tipo "stato di avanza-
mento" ovvero "di fase" solo se associati ad indicatori finali. In questo
caso il piano di attivita o il progetto devono esplicitare entrambi i tipi
di indicatore con i relativi target. Con riferimento agli obiettivi che
hanno impatto diretto su stakeholders esterni, devono essere utiliz-
zati, dinorma, indicatori di outcome. Gli indicatori devono dar luogo,
attraverso 1 target, a misurazioni di tipo quantitativo e qualitativo. I
target a loro volta devono essere:

- raffrontabili con precedenti performance;

- ambiziosi ma realistici;

- quantificabili e misurabili;

- frutto di un coinvolgimento dei soggetti interni ed esterni interessati
all'obiettivo ed accettati dal gruppo o dall'individuo incaricati di rag-
giungerlo.

Nel determinare i target si tiene conto degli standard di qualita
dei servizi pubblici, definiti sulla base di leggi o regolamenti, delle
carte dei servizi, dalle indagini di customer satisfaction, dai livelli rag-
giunti da altre amministrazioni e da altre indicazioni che pervengono
dai cittadini interessati.

5.3 DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVIE
COLLEGAMENTO CON LE RISORSE

Fase 1: Definizione indirizzi strategici

Fase 2: Condivisione degli indirizzi con i Direttori

Fase 3: Proposta obiettivi strategici ed operativi da parte dei Direttori
Fase 4: Definizione ed adozione del piano operativo annuale

Fase 5: Monitoraggio i corso d'anno

Per quanto concerne questa fase, si rimanda a quanto esplicitato nel
paragrafo 5.4.

Fase 6; Valutazione finaie

L'OLV, in collaborazione con i Direttori, misura entro il 30/06 la per
formance organizzativa e riporta ia relativa valutazione nelle schede
Atlecan | e /. AT
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a) per le strutture di livello dirigenziale:

Per ciascun Servizio o struttura di identico livello dirigenziale
sono individuati gli elementi di misurazione della performance or-
ganizzativa e relativi indicatori nel rispetto di quanto indicato nei pa-
ragrafi2 e 3. Il parametro relativo "all'effettivo grado di attuazione di
obiettivi, piani, programmi fissati dagli organi di direzione politica e
alla capacita di impatto dell'azione svolta sul quadro di riferimento e
sui destinatari dell'azione pubblica" (art.6, comma 1, lett. a) & diretta-
mente collegato alla valutazione dei risultati ed & obbligatoriamente
presente per tutte le strutture con un peso percentuale pari al 70%.

Gli altri parametri non devono necessariamente essere tutti pre-
senti, ma sono selezionati in relazione alla natura delle attribuzioni
di ciascun Servizio e alla tipologia di attivita connessa alla realizza-
zione degli obiettivi operativi. Per ciascuno di essi & individuato un
indicatore di valutazione ed il relativo peso percentuale.

A tal fine, 1'OIV predispone per ciascuna struttura un'apposita
scheda di sintesi come da modello allegato (Allegato 1) d'intesa con
il Direttore ed il Dirigente.

b) per le Direzioni:

Per ciascuna Direzione non sono individuati autonomi elementi
di performance organizzativa, potendosi considerare come perfor-
mance organizzativa di Direzione la sommatoria delle performance
dei Servizi in cui la stessa & articolata.

c) per la tecnostruttura nel suo complesso:

La valutazione della tecnostruttura nel suo complesso e legata
per il 70% alla valutazione media delle singole strutture dirigenziali
e per il restante 30% alla valutazione degli outcome.

Anche a tal fine I'OIV predispone il modello di sintesi allegato (Alle-
gato 2) d'intesa con la Conferenza dei Direttori e la Giunta Regionale.

54 MONITORAGGIO E VERIFICA
INTERMEDIA DEGLI OBIETTIV]

[ Direttori e i Dirigenti sono tenuti ad effettuare un monitorag-
gio costante dell' andamento della performance organ izzativa di pro-
pria competenza al fine di attivare le eventuali aziowi corretiive. Atal
fine € opportuno prevedere un report semestrale sulla pcrformance di
og il Direzione/Servizio e Strutiuta regionale mediante il quale i Di-
“ﬂHrwo /nwzcronfp vorificn o romiimica alle ghrpthave r’mmnp’(pnh I'an-
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damento degli obiettivi secondo la tempistica prevista.

Nella fase di valutazione intermedia, qualora situazioni ecce-
zionali e impreviste al momento della definizione degli obiettivi do-
vessero evidenziare 'opportunita di modificare uno o alcuni di questi,
potra essere richiesta la loro sostituzione e/o modifica.

La sostituzione e/ o modifica di uno o alcuni obiettivi e dei rela-
tivi indicatori, & sottoposta alla verifica da parte dell'OlV, il quale
potra chiedere chiarimenti in proposito.

6 PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E RETRIBUZIONE

Il sistema incentivante del personale dirigente e non dirigente ¢
collegato al riconoscimento della performance organizzativa non di-
rettamente correlata alla misurazione della prestazione individuale.

Detta scelta ¢ finalizzata a:

- rafforzare il senso di appartenenza all'organizzazione;

- valorizzare ed incoraggiare lo svolgimento di tutte quelle attivita e
compiti di natura prevalentemente collaborativa e relazionale a fa-
vore di altri soggetti e/ o articolazioni organizzative e che spesso sono
determinanti per il raggiungimento degli obiettivi assegnati agli
stessi;

- garantire il giusto equilibrio tra la motivazione al raggiungimento
degli obiettivi individuali e la necessaria attenzione a contribuire agli
obiettivi generali dell'ente e dell'articolazione organizzativa di ap-
partenenza.

Per. Organizzativa Perf. Individuale

. . 40% 650%
Direttori di Direzione

45%

. i {di cui 5% di Direzionc e 559%
Dirigenti 40% di Servizi) °
Personate di cat. D con pos. Ora.va 50% 50%

{di cui 5% di Dirsziones e
45% di Servizi}
Perscazledicat AR, C,e D 603 406%
{di cut 5% di Direzigne &
! 553¢di Servizi)

Per le Strutturc Speciali di Supporto prive di Servizi, la perfor-
iitance organizzativa e nteramente correlata a quella della Struttura,
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Perform. Individuale
PREMIO === | Perform. Organizzativa ,;gﬁ
DIRETTORI - di Direzione Obiettivi individuali
Competenze/Camportament
- ™
Perform. Individuale
PREMIO == | Perform. Organizzativa ,%m
DIRIGENTI - di g'"’z‘m‘e Obiettivi individuali
- di Servizio (ompe!enzelCcmportamenti
g ™
Perform. Individuale
PREMIO s Perform. Organizzativa
RESPONSABILI - di Direzione s
. di Servizio Obiettivi individuali .
Competenze/Comportamenti
S
/ Perform. Individuale N
PREMIO Perform. Organizzativa
CATEGORIE == | - di Direzione x%
A B, CD - di Servizio Contributo obiettivo collettivo

QompelenzelCompoﬂamentLj

7 PUBBLICITA DEL SISTEMA E REVISIONE PERIODICA

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance or-
ganizzativa & comunicato in modo trasparente a tutti gli interessati,
secondo logiche di condivisione e partecipazione.

Almeno una volta ['anno sono realizzate apposite indagini sulle
possibili modalita di miglioramento del Sistema di misurazione e va-
lutazione della performance organizzativa.

Con cadenza periodica saranno altresi realizzate indagini sia sul
livello di benessere organizzativo di tutto il personale dipendente, sia
sulla valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del per-
sonale, secondo gli Allegati al presente Sistema (Allegati 3, 4 e 5).

Ogni due anni, il Sistema di misurazione e valutazione della per-
formance organizzativa sara sottoposto a un giudizio valutativo cri-
tico, finalizzato ad un suo continuo miglioramento. Tale giudizio terra
conto sia del grado di maturazione dei sistemi informativi interni, sia
dei cawwlamenti organizzativi avvenuti nell'Ente, sia degli eventuali
mutamenti dei bisogni e delle richieste espresse dagli interlocutori
sociall. Il processo di Ccontinuo wgiloiameiiio del Sistetia av veiia ut
modo trasparente e secondo i criteri di condivisione e partecipazione
con tutli i soggettl interessatl.

l
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ALLEGATO 3— QUESTIONARIO da compilarsi a cura del Dirigente

A suo avvise i Direttore

No

Poco

Abbastunza

Molto

| - Dimestra autoncmia nell atiivith di coordinamento dei dirigenti dei
servizi dando indirizzi unitart Bualizzati af risultato.

2 - Agisce per promuovere un chima amichevole, per stimolare spirito di
gruppo.

3 - Siattiva per rieercare/formire soluziont efficact ¢ congruenti con
contesto oparalivo.

-

4 - Assegnn gl obiettivi specifici in modo idonco al perseguitiento
delle finalita istituzionah,

3 - Oroanizega 1 oprocessi ¢ le procedure di funzionanmeto per il
poitmgimenin degli obiettivi della direzione.

o

-]

6 - Alliva 1 rapporti internt con altre direziont ¢ servizi con valido
supporto all’ azione amunistrativa,

7 - Detinisee gh standard di riferimento dei servizi crogati.

8~ Tiene contri di direzione per T vertfica dello stato di atiuazione di
UL PROQEI ¢ Progatit.

o

g Yooyl T T N L I S
9 Prende decisiva, stabilisee PHOrHa ¢ sew

e obicttivi, valutandone

riflesst mterming di ccononucita,

10 Procede alla vorifien del grado di realizzazione dei programmi ¢

detla eostione ceonomica del Servizio.

1 o, tyo RS IO 1 S A BT S L [ R
il OV, ol dedny Uil SHIOSCEHZE ALl Proceani b il onie.

N

propusic  diievalive, coghendo 1 cambluuentt ¢ antd

opportunita,

272
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ALLEGATO 4 - QUESTIONARIO da compilarsi a cura del Respousabile di Ufficio e personale di comparto

A s avvise i Dirieente

ND

Povo

Abbastanza

Maolto

b~ Dimestra sufononda pellindismzione degh indivizzi anitart final
af risultato e sulln scelta o impleghi i risorse.

3

-}

2 — Agisce por promuovere un clinm amichevole, per sthnolare spiriio di
grunpo.

3 - Kioatt

3Y
condesio onepy

va per vicereare/fsraive soluzioni effiencd ¢ congruenti con §
perati

AYSH

I

4 = Delega le funziont mantenendo i pieno colnvolgimento neladiivied

¢
i

w gl shlettvi specificd In modo idonco ol perseguimento delie
P Servizio. '

Hua fa gestione defle risorse del Servizio con zensibilita eeonomicn U [ 1 i
~ vz e . spe 3 oa .. « ™ ot fa ]
(o~ Dnzddbvidua 1 responsabili del procedimentl. il il i} i

& — Adtiva i orapporii interni con alire diverioni ¢ servizi com valids
supporto ol azione amministrativa.

N S T 3 1 ] A
G deilu stale ol L L i U
"0 Tt Tes axsrf ity §oarpnry FII2ED Lo xedi, e N ST s 1 I H
i slicinie antivipa I conBiit ¢ visoive gueli i covso. a O i i

sandrzezione ed i fanzionamento del Servizio in modn

PR — Afiivn

CFRRERAKLEL

[

see tyattamenti ceonomic? secossart inomady e in rel:

ai hivelii¢ soduttivia.

13 ~ byvituppa, sully base delin conoseenza dei provessi internt allente, | [ L il Lt
Propuser guiosribye, Ccogienis | cambianieni ¢ icipunue e opporiuni,
i }
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ALLEGATO 5 QUESTIONARIO da compilarsi a cura del persenale di comparto

A suo avviso il Responsabile dell’Utlicio 5
= = 2
2 £ @ z
2 R Z -
=
i — Dimostra atonomia nedlindicazione deghi indirizzi anitari finalizzati | [ {J 8 0
al visuliaio ¢ sulla seoltn e impieshi di sisorse.
2 — Agisce per promuevere un olima amichevole, per stimolare spirito di ] g 0 {
aruppa.
3 — 8i sitiva per rcercarg/fornive soluzioni efficact o congruentl con # i 1 0 1

contesto eperativo.

ivita { 0 d d

4 — Delegn I funvzioni mantenende # pieno coinvelgimento nell’ay

3 — Lifehun In gestione delle risorse del Hervizio con sensibilits economicn a 0 0 1l
6 — Tienc freguenti incontri con i dipendenti per la verifiea dello stado di f {] ¥ g

attunzione di pianid, programmi ¢ progetti,

7 — Nelattivitn gestionale omticipa i conilitti e risobve quell in vorso. g ] N 0
$ — Attiva Povmanizzaziene od i funzionumento dell’Uide in modo t a { g )
ottimale

o Adtrvibaisce frattamiend! econoitl sovossoni B
ab Hvelll di produtiivis.

10— Assesna g obictivd specifivi nosoite ioneo al pastgubmento defle | [ 0 i 0

jaadiia deli™U
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PARTE SECONDA
LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

Il sistema di misurazione si sviluppa, dunque, su due dimen-
sioni: la performance individuale e la performance organizzativa, lad-
dove la prima si considera parte della seconda in quanto la
performance individuale misura i contributi dei singoli dipendenti, la
performance organizzativa misura i risultati complessivi dell’azione
amministrativa rispetto alle esigenze espresse dai cittadini. I due si-
stemi di misurazione si integrano rispetto all’oggetto in quanto en-
trambi mettono al centro le persone: la performance organizzativa
mette al centro I’Ente e la sua capacita di conseguire, in termini di ef-
ficacia ed efficienza, gli obiettivi strategici dell’organo politico al fine
di soddisfare le esigenze degli stakeholders (i portatori di interessi);
la performance individuale mette al centro le persone in qualita di di-
pendenti.

La perfomance individuale non rappresenta una semplice ri-
sposta alle previsioni normative ma parte dall’esigenza dell’ente di
trovare nuove modalita di gestione del personale tenendo conto del
particolare momento che sta attraversando. Detto documento defini-
sce i criteri e le metodologie per la misurazione e la valutazione della
prestazione individuale dell’ Amministrazione Regionale secondo i
principi dettati:

- dal Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n.150 “Attuazione
della legge 4 marzo 2009, n.15, in materia di ottimizzazione della produtti-
vita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche ammi-
nistrazioni”

- dalla Legge Regionale 8 aprile 2011, n.6 “Misurazione e va-
lutazione delle prestazioni delle strutiure amministrative regionali”;

- dalle deliberazioni della Commissione per la Valutazione,
Trasparenza e I'Integrita delle amministrazioni pubbliche istituita ai
sensi dell’art.13 del citato decreto legislativo 150/2009.

Il Sistema di misurazione della performance individuale, la cui
decorrenza ¢ fissata al 1° gennaio 2012, trova applicazione:
- peril personale dlrlgenﬂale

per i titolari di posizione organizzativa

- peridipendentii.




La misurazione e valutazione della prestazione del personale
dirigente riguarda due ambiti:

1. gli obiettivi conseguiti.

2. le competenze organizzative e gestionali dimostrate. Nella

valutazione delle competenze si fa riferimento anche alla capa-

cita di valutazione dei propri collaboratori in maniera differen-

ziata.

La misurazione e valutazione della prestazione del personale
titolare di posizione organizzativa riguarda due principali ambiti:
1.  gli obiettivi conseguiti nel contesto del Servizio di appar-
tenenza
2. icomportamenti professionali e organizzativi agiti nel-
I’esercizio del ruolo attribuito con il conferimento dell’in-
carico, unitamente alla capacita di valutare i propri colla-
boratori in maniera differenziata.

La misurazione e valutazione della prestazione del personale
dipendente di categoria A, B, C e D riguarda:

1.  Icomportamenti professionali agiti nell’esercizio dei com-

piti assegnati.

Il periodo di valutazione va dal 1 gennaio al 31 dicembre di cia-
scun anno. In caso di avvicendamento del personale nel corso del-
'anno, il valutatore finale provvedera alla compilazione della scheda
di valutazione, avvalendosi, per il periodo di riferimento, del contri-
buto del valutatore iniziale.

Le risultanze del Sistema di valutazione sono utilizzate:

A)  per l'attribuzione del trattamento economico accessorio col
legato al risultato secondo i criteri definiti in sede di con
trattazione integrativa e nel rispetto dei principi fissati
dalla legge regionale 8 aprile 2011, n.6

B) per l'applicazione di tutti quegli istituti giuridici che fanno
riferimento al merito.

Per le finalita di cui alla lettera B), sono acquisite le valutazioni
del personale comandato presso altri enti T2 valutazione comples-
siva si considera negativa per punteggi inferiori a 40. In caso di valu-
tazione neoativa dei diricenti. si apnlicana le dianasiziond dei contratht
collettivi.

I
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1- TICOLAZIONE DEL S5ISTEMA DI VALUTAZIONE

Tenuto conto di quanto sopra esposto, si definisce un sistema di
valutazione delle prestazioni individuali basato su un meccanismo
che permetta di effettuare una valutazione finale che sia I'esito di una
comparazione tra una pluralita di elementi, provenienti da fonti di-
verse.

I soggetti coinvolti nel percorso di valutazione saranno percio:

1 L'Organo Politico;

2 Idirigenti di Servizio/delle Strutture Speciali di Supporto
ed i direttori regionali;

3 Il personale titolare di posizione organizzativa;

4 Il personale dipendente

5  L'Organismo indipendente di valutazione (O.1.V.) soggetto
proponente “il Sistema di misurazione e valutazione dei ri-
sultati” ai sensi dell’art. 5 della L.R. 8 aprile 2011, n° 6.

Con riferimento alle valutazioni dei direttori e dei dirigenti delle
Strutture Speciali di Supporto, per le quali la legge regionale ed il pre-
sente Sistema prevedono come soggetto proponente I'O.LV. e come
soggetto valutatore I'organo politico, le relative schede sono predi-
sposte dall” O.I.V. ed approvate con deliberazione della Giunta Re-
gionale. Prima della formale approvazione da parte della Giunta
Regionale, le schede contenenti la proposta di valutazione sono noti-
ficate ai direttori ed ai dirigenti delle Strutture Speciali di Supporto
per acquisire le eventuali osservazioni e consentire ai valutati di pro-
durre eventuali richieste di riesame.

Con riferimento alle valutazioni dei dirigenti, per le quali la
legge regionale prevede come soggetto proponente ’O.1.V. e come
soggetto Valutatore il direttore, le relative schede sono predisposte

I glud121 che, a Varlo tltolo, dovranno esprimersi av:Lanno per
oggetto ambiti di valutazione che fanno riferimento:

- Al grado di raggiungimento dei risultati (obiettivi)

- Alle competenze orgaunizzative, gebhonah e proiessionali.
Tali ambiti verranno anah77qh modmnfp percorsi di valutazione, fl—

1. .
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tati della valutazione e a ribadire la funzione di stimolo al
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- Piano delle Prestazioni;

- Relazione sulle Prestazioni;

- relazione dei dirigenti sulle prestazioni e sui risultati rag-
giunti;

- colloqui con i dirigenti;

- atti e documentazioni specifici ritenuti utili.

Fatte tali premesse il percorso di valutazione proposto ¢ il seguente:
1.1 - FASI PROPEDEUTICHE ALLA VALUTAZIONE

Visionati i documenti ufficiali di programmazione strategica ed
operativi dell’Ente, la valutazione si basera:

a) Rapporto sui risultati dell’esercizio:

Relazione redatta dai direttori, dirigenti e titolari di posizione
organizzativa, sulla base di un modello predisposto (Allegato 1.1 per
i direttori, 1.2 per i dirigenti di servizio, 1.3 per i dirigenti delle strut-
ture speciali di supporto, 1.4 per i titolari di posizione organizzativa),
avente per oggetto le attivita svolte per il raggiungimento degli obiet-
tivi assegnati ed i risultati ottenuti nell’anno di riferimento. Questa
fase non vedra coinvolti i dipendenti.

Tale relazione dovra tener conto di quanto previsto dal Piano
delle Prestazioni, che dovra individuare, su base triennale, gli obiet-
tivi strategici e gestionali, finali e intermedi, assegnati alle unita or-
ganizzative, nonché le attivita annuali.

Dette relazioni dovranno essere frasmesse con i tempi e le mo-
dalita previste nel disciplinare per I'organizzazione ed il funziona-
mento dell’O.L.V.

b) Colloqui e conoscenza diretta dell’attivita del valutato

¢) Elementi aooiuntivi di valutazione:
Ulteriore documentazione acquisita autonomamente dai valu-
tatori

1.2 -VALUTAZIONE DEI DIRETIO

Dalle inforimnaziodd raceolte nella fase propedeutica alla valuta
zione, tra cui assumono particolare rilievo le notizie assunte tramite
U Allegato 1.1 relativo ai direttori, I'organo politico. su proposta del-
VO LV tormuda 1a vatlutazione del direttore sul modello Allegato 2.1
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1.3 - VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI

Dalle informazioni raccolte nella fase propedeutica alla valuta-
zione, tra cui assumono particolare rilievo le notizie assunte tramite
1" Allegato 1.2 relativo ai dirigenti di servizio e 1.3 relativo ai dirigenti
delle strutture speciali di supporto, il direttore per i primi e I'organo
politico per i secondi, su proposta dell’O.LV,, formulano la valuta-
zione dei dirigenti sui modelli Allegati 2.2 e 2.3 e le rimettono con i
tempi e le modalita previste nel disciplinare per ’organizzazione e il
funzionamento dell’O.LV.

Nel caso in cui si evidenziassero dubbi in ordine alle risultanze
della valutazione derivanti dalle fonti di informazione come sopra in-
dividuate, i valutatori si riservano la possibilita di un supplemento
di analisi, al solo fine di acquisire ulteriori elementi di giudizio utili
alla definizione della valutazione.

1.4 - VALUTAZIONE DEI TITOLARI DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVA

Dalle informazioni raccolte nella fase propedeutica alla valuta-
zlone, tra cul assumono particolare rilievo le notizie assunte tramite
1" Allegato 1.4, il dirigente formula la valutazione dei titolari di posi-
zione organizzativa sul modello Allegato 2.4.

Nel caso in cui si evidenziassero dubbi in ordine alle risultanze
della valutazione derivanti dalle fonti di informazione come sopra in-
dividuate, i valutatori si riservano la possibilita di un supplemento
di analisi, al solo fine di acquisire ulteriori elementi di giudizio utili
alla definizione della valutazione.

1.5 - VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE

Il titolare di posizione organizzativa formula, sulla base delle at-
tivita svolte, la proposta di valutazione del personale dipendente sul
modello Allegato 2.5 e la rimette al dirigente per I'approvazione.



2-LA SCHEDA DIVALUTAZIONE
DEI DIRETTORI, DEI DIRIGENTI E DEI TITOLARI
DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

La valutazione delle prestazioni dei direttori, dei dirigenti e dei
titolari di posizione organizzativa viene sintetizzata in un indicatore
percentuale ottenuto considerando i punteggi attribuiti a distinti fat-
tori oggetto di valutazione. Tali punteggi sono riservati e visibili solo
dal valutato.

In linea generale, I'insieme dei fattori di valutazione e dei rela-
tivi punteggi assegnabili comporta un livello di valutazione massimo
raggiungibile pari a 100 punti, in modo che I'espressione in termini
percentuali risulti direttamente dalla sommatoria dei punteggi anali-
tici assegnati. L'articolazione dei fattori di valutazione e dei relativi
punteggi & riportata nella seguente Tabella:

Fattori Punteggio massimo attribuibili |
1) Grado di raggiungimento degli obiettivi 60
assegnati
ZyCompetenze organizzative, gestionali 40
e professionali
TOTALE 100

2.1 - GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

Il punteggio assegnabile per i direttori, dirigenti e titolari di po-
sizione organizzativa per gli obiettivi rilevabili dal piano delle pre-
stazioni va da 0 a 60 punti e riguarda il livello di conseguimento dei
diversi progetti assegnati.

2.2 - COMIPETENZE ORGANIZZATIVE,
GESTIONALI E PROFESSIONALL

11 punteggio acsegnabile va da 10 a 40 punti ¢ deriva dalla som-
matoria del punteggl analiitici articolati in faccori che esprimono le
competenze coerenti caon il sionificato della posizione in esame e fa-
ciiitano 1'espressione det gindizio valulalivo iaduaiu secondo Uila

osemache vada ta s b ac TOUTH CON TCTTen oo nelia sulieda
v by di clascun allegato 2.
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Per quanto concerne il personale dirigenziale, le funzioni risul-
tano differenziate tra il direttore, il dirigente delle strutture speciali
di supporto ed il dirigente di servizio.

Si ritiene, pertanto, di attuare per detta valutazione i seguenti
criteri differenziati per i direttori, i dirigenti delle strutture speciali di
supporto, i dirigenti di servizio e titolari di posizione organizzativa.

2.2.1 - DIRETTORE REGIONALE

Competenze organizzative e gestionali:
1. Autonomia:

- Capacita di esercitare il coordinamento delle attivita dei
dirigenti dei Servizi della Direzione con indirizzo unitario in relazione
ai fini comuni, dimostrando orientamento al risultato finalizzato alla
realizzazione dei programmi e conseguimento degli obiettivi con fi-
nalita omogenee.

2. Coordinamento delle risorse umane:

- Capacita di attuare la mobilita a livello di direzione, di for-
mulare piani periodici di fabbisogno e di prevenire ed eliminare la
conflittualita interna alla direzione.

- Capacita di differenziare la valutazione dei valutati.

3. Soluzione dei problemi:

- Capacita di affrontare e risolvere i problemi attivando le ri-
sorse umane e strumentali a sua disposizione.

- Capacita di emanare direttive tecniche in relazione a que-
stioni di particolare complessita.

4. Programinazione:

- Capacila di proporre i programini, gli obiettivi ed i budget
di direzione, di assegnare obiettivi specifici ai diricenti per assicurare
la realizzazione delle finalita istituzionali ¢ degli idinicsi contenuti
nelle linee guida generali della Ciunta Regionale.

[}




5. Organizzazione della Direzione:

- Capacita di definire e portare all’approvazione le proposte
organizzative relative alle strutture, ai processi ed alle procedure di
funzionamento della Direzione.

- Capacita di assicurare il monitoraggio dei risultati e della
qualita dei servizi e proporre interventi di miglioramento.

- Capacita innovativa finalizzata al miglioramento della ge-
stione dei servizi erogati

6. Rapporti interni/esterni:

- Capacita di gestione dei rapporti interni con altre Direzioni
e Servizi.

- Capacita di supporto all'azione amministrativa degli organi
di Governo, anche mediante espressione di pareri.

- Capacita di curare i rapporti sindacali.

- Capacita di ottimizzare le relazioni con I'utenza esterna.

7. Gestione:

- Capacita di definire con i dirigenti di servizio gli standard
di riferimento dei servizi erogati e la responsabilita di specifici pro-
gettl e gestioni;

- Capacita di coordinare i dirigenti di Servizio per la piena e
tempestiva attuazione dei piani, programmi e progetti secondo gli in-
dirizzi politico - amministrativi;

- Capacita di anticipare I'insorgere dei contlitti esterni attra-
verso la negoziazione e di risolvere quelli in corso.

8. Sensibilita economica:

- Attenzione agli aspetti economici connessi il attivita della
Dirczione, valutandone i riflessi immediati e prospettici in teymini di
cOStl/ benetict; efficienza/ qualita; risorse/ risuitati.

4. Controllo:

Capaciia di assicurare il controllo della realizzazione dei

2D



programmi e della gestione economica della Direzione, verificando
la coerenza con gli obiettivi, vigilando sull’attivita dei dirigenti della
Direzioni con I'esercizio del potere sostitutivo ed accertamento delle
responsabilita.

10. Conoscenza dei processi:

- Conoscenza delle procedure e dei processi interni all'ente e
capacita di analisi e riprogettazione degli stessi, con particolare ri-
guardo alla semplificazione delle procedure amministrative.

2.2.2 - DIRIGENTE DELLA STRUTTURA
SPECIALE DI SUPPORTO

Competenze organizzative e gestionali:

1. Autonomia:

- Capacita di esercitare il coordinamento delle attivita della
Struttura con indirizzo unitario in relazione ai fini comuni, dimo-
strando orientamento al risultato finalizzato alla realizzazione dei
programmi e conseguimento degli obiettivi con finalita omogenee.

2. Valorizzazione delle risorse umane:

- Capacita di attuare la mobilita a livello di struttura, di for-
mulare piani periodici di fabbisogno e di prevenire ed eliminare la
conflittualita interna alla Struttura.

- Capacita di valarizzare i propri collaboratori mativandoli,
valutandoli in maniera differenziata, curando lo sviluppo della loro
professionalita e promuovendo un clima disteso e amichevole favo-
rendo il lavoro di gruppo.

5. Svlucivue dei problemmi,

Capacita di affrontarc «
sorse umanc ¢ strumentali a sua disposizione.
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4. Programinazione:

- Capacita di definire attivita, gli obiettivi ed i budget di
spesa delle diverse attivita degli Uffici e Servizi, proponendo piani e
programimi.

5. Gestione:

- Capacita di gestire le risorse finanziarie e strumentali affi-
date alle Strutture di Supporto, adottando gli atti di gestione tecnica,
finanziaria e amministrativa necessari.

6. Rapporti internifesterni:

- Capacita di gestione dei rapporti interni con Direzioni e
Servizi.

- Capacita di supporto all'azione amministrativa degli organi
di Governo, anche mediante espressione di pareri.

- Capacita di curare i rapporti sindacali.

- Capacita di ottimizzare le relazioni con l"utenza esterna.

7. Negoziazione e gestione dei conflitti:

- Capacita di anticipare I'insorgere dei conflitti esterni attra-
verso la negoziazione e di risolvere quelli in corso.

8. Organizzazione della Struttura:

- Capacita di migliorare I'organizzazione e il funzionamento
della Struttura.

- Capacita di verifica dei carichi di lavoro e dei livelli di pro-
duttivita dei dipendenti.

- Capacita innovativa finalizzata al miglioramento della ge-
stionc del servizi erogati. |

9. Cantrollo:

- Cavacita di etfettuare i1 conuonio detie attivita e dei cusi
ed unposiare wiziative di monitoraggio e valutazione della gestioie



della Struttura.

10. Conoscenza dei processi:

- Conoscenza delle procedure e dei processi interni all’ente e
capacita di analisi e riprogettazione degli stessi, con particolare ri-
guardo alla semplificazione delle procedure amministrative.

2.2.3 - DIRIGENTE DI SERVIZIO E TITOLARE DI
POSIZIONE ORGANIZZATIVA

Competenze organizzative, gestionali e professionali:

1. Autonomia:

- Capacita di esercitare I'autonomia connessa al proprio
ruolo dimostrando orientamento al risultato finalizzato agli obiettivi
e responsabilita sulla scelta e impiego delle risorse.

2. Valorizzazione delle risorse umane:

- Capacita di valorizzare i propri collaboratori motivandoli,
valutandoli in maniera differenziata, curando lo sviluppo della loro
professionalita, promuovendo un clima disteso e amichevole favo-
rendo il [avoro di gruppo.

3. Soluzione dei problemi:

- Capacita di affrontare e risolvere i problemi attivanda le 1i-
sorse umane e strumentali a sua disposizione.

4. Progruminazione:

- Capacita di definire le allivita, gli obietlivi ed 1 budgel di
spesa delle diverse attivita del Servizio o dell’Utticio, proponendo
piani ¢ programmi.
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ALLEGATO 1.1

TRACCIA PER LA COMPILAZIONE DA PARTE DEI DIRET-
TORI DEL RAPPORTO SUI RISULTATI DELL'ESERCIZIO

La relazione dei direttori dovra contenere i seguenti elementi minimi
da esplicitare in forma completa e sintetica:

1)  Indicazione degli obiettivi programmati, rilevabili dal
Piano delle Prestazioni;

2)  Indicazione degli eventuali scostamenti tra risultati e obiet-
tivi programmati;

3)  Motivazione degli scostamenti;

4)  Indicazione delle azioni correttive poste in essere per rag-
giungere 1 risultati attesi;

5)  Altri elementi concorrenti al conseguimento dei risultati
programmati;

6) Indicazione delle attivita svolte dalla Direzione, anche con
riferimento alle risorse assegnate;

7)  Indicazione sulle attribuzioni delle risorse ai dirigenti e
delle risorse umane che perinangono alle dirette dipen-
denze della Direzione;

8)  Relazione sui punti di ceiticiia cilevati sulle attivita dei di-
rigenti della Direzione;

9)  Indicazione sull’attivita del Comitato di Direzione svolte
nell anno e sulle partecipazivad del dirigenti;

10} Indicazionc sulle attivitd della Conferenza dei Dircttor:
svolte nell’anno e relative partecipazioni.




ALLEGATO 1.2

TRACCIA PER LA COMPILAZIONE DA PARTE DEI

DIRIGENTI DI SERVIZIO DEL RAPPORTO
SUI RISULTATI DELL’ESERCIZIO

La relazione dei dirigenti dovra contenere i seguenti elementi minimi
da esplicitare in forma completa e sintetica:

)

2)

Indicazione degli obiettivi programmati, rilevabili dal
Piano delle Prestazioni;

Indicazione degli eventuali scostamenti tra risultati e obiet-
tivi programmati;

Motivazione degli scostamenti;

Indicazione delle azioni correttive poste in essere per rag-
giungere 1 risultati attesi;

Altri elementi concorrenti al conseguimento dei risultati
programmati;

Indicazione delle attivita svolte dal Servizio, anche con ri-
ferimento alle risorse assegnate;

Indicazione sulle attribuzioni delle risorse ai responsabili
degli Uffici del Servizio;

Indicazione sulle attivita del Comitato di Direzione del-
I'anno e relative partecipazioni.
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ALLEGATO 1.3

TRACCIA PER LA COMPILAZIONE DA PARTE DEI
DIRIGENTI DELLE STRUTTURE SPECIALI DI SUPPORTO
DEL RAPPORTO SUI RISULTATI DELL'ESERCIZIO

Larelazione dei dirigenti dovra contenere i seguenti elementi minimi
da esplicitare in forma completa e sintetica:

1)

2)

Indicazione degli obiettivi programmati, rilevabili dal
Piano delle Prestazioni;

Indicazione degli eventuali scostamenti tra risultati e
obiettivi programmati;

Motivazione degli scostamenti;

Indicazione delle azioni correttive poste in essere per rag-
giungere i risultati attesi;

Altri elementi concorrenti al conseguimento dei risultati
programmati;

Indicazione delle attivita svolte dalla Struttura, anche con
riferimento alle risorse assegnate;

Indicazione sulle attribuzioni delle risorse ai dirigenti e ai
responsabili degli Uffici della Struttura, nonche delle
risorse umane che permangono alle dirette dipendenze
della Struttura;

Indicazione sulle attivita della Conferenza dei direttori del-
I'anno e relative partecipazioni.

11




ALLEGATO 14

TRACCIA PER LA COMPILAZIONE DA PARTE DEI
TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA DEL

RAPPORTO SUI RISULTATI DELL’ESERCIZIO

La relazione dei titolari di posizione organizzativa dovra contenere i
seguenti elementi minimi da esplicitare in forma completa e sintetica:

1)

Indicazione degli obiettivi mutuati dagli obiettivi assegnati
al Servizio, ovvero di quelli assegnati alla Direzione per le
posizioni organizzative poste alle dirette dipendenze della
Direzione;

Indicazione degli eventuali scostamenti tra risultati e obiet-
tivi programmati;

Motivazione degli scostamenti;

Indicazione delle azioni correttive poste in essere per rag-
giungere i risultati attesi;

Indicazione di ogni altro elemento utile ad esprimere le cri-
ticita rilevate;

Indicazione delle attivita svolte dall’Ufficio, anche con r1i-
ferimento alle risorse assegnate dai propri dirigenti;
Indicazione sulle attribuzioni delle risorse al personale as-
segnato.
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ALLEGATO 21

VALUTAZIONE DEL DIRETTORE REGIONALE

ANNO

DATI GENERALI

Anagrafici

Cognome e nome . ] o
éTitoIo di studio | ‘

Professionali

Posizioni ricoperte nell’anno di riferimento l

43

AR




‘N0 ded

asona.d |

[A110100) ROl ME]

YN ARES! aloyang AR 10 suojznufiass i)
a0k TS W
66 ©99 °p DlUowIRy ot oUW tyed 18)0 Ui o)
$9 282 9P SINF Bes BBt
STELLPp - -
D __
\123190 ANSWIONNID!
IAeqe 1Bep olua|Gunt ey 1p 098I {83 ¢ cuabo-
Jsjzar 6580
3 1193110 |8 LAY
(08 XN} 3TviOL %001 I1VL0L _ e
g
Y
€
4
}
(a) x (e} x 09 = () ouniGiey (slUUaUNId
oAmeya umw“n_mnm_%o sjenuuy o m:ﬂmaswm\_m alojealpu] ajenuuy) o Mwon 8]nUo|1SOD OAIBIGO coiBayrilg A1 0160 N
o|Bfayung ou_EO d oEynsiy [ENULY 38RIEL feing :
TR.0%0Q

ANO0IZ3¥IA V11340 IALLLAIFO (V

BVRIFAR Ne|




B) COMPETENZE ORGANIZZATIVE E GESTIONALI

Fattori di valutazione Valutazione |Punteggio

1 - Autonomia: Capacita di esercitare 1l coordinamento delle attivita
det dirigenti dei servizi della Direzione con indirizzo unitario in
relazione ai fini comuni, dimostrando onientamento al risultato
finalizzato alla realizzazione dei programmi ¢ conseguimento degli
obiettivi con fNnalita omogenee.

2314

2 - Coordinamento delle risorse umane: Capacita di attuare la
mobilita a livello di direzione, di formulare piani periodici di
fabbisogno e di prevenire ed eliminare la conflittualita mterna alla
Direzione. Capacita di differenziare la valutazione dei valutati.

3 - Soluzione dei problemi: Capacita di affrontare e risolvere
problemi attivando le risorse umane ¢ strumentali

a sua disposizione. Capacita di emanare direttive tecniche

in relazione a questioni di particolare complessita.

4 - Programmagzione: Capacita di proporre i programmi, gli obiettivi
ed i budget di direzione, di assegnare obiettivi specifici ai dirigenti
per assicurare la realizzazione delle finalita istituzionali e degli
indirizzi contenuti nelle linee guida penerali della Giunta Regionale.

5 - Organizzazione della Direzione: Capacita di definire e portare
all’approvazione le proposte organizzative relative alle strutture, ai
processi ed alle procedure di funzionamento della Direzione.
Capacita di assicurare il monitoraggio dei risultati € della qualita dei
servizi e proporre interventi di miglioramento. Capacita innovativa
finalizzata al miglioramento della gestione dei servizi erogati.

6 - Rapporti interni/estermi: Capacita di gestione dei rapporti interni
con altre Direzioni e Servizi. Capacita di supporto all’azione
amministrativa degli organi di Governo, anche mediante espressione
di parer1. Capacita di curare i rapporti sindacali. Capacita di
ottimizzare le relazioni con I'utenza csterna.

' _la necoziazione e di risolvere quelli in corso.

7 - Gestione: Capacita di definire con 1 dirigenti di Servizio gli
standard di riferimento det servizi erogati ¢ la responsabilita di
spectfici progetti e gestioni.

Capacita di coordinare 1 dirigenti di Servizi per la piena e tempestivd
attuazione dei piani, programmi e progetti secondo gli indirizzi
politico-amministrativi;

Capacita di anticipare ’insorgere dei conflitti esternt attraverso
& - Sensibilita economica: Attenzione agli aspetti economici
connesst all’attivita della Direzione, valutandone 1 riflesst immediati
c prospettici in termini di costi/benefict; efficienza/qualita;
risorse/risultati.
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9 - Controllv: Capacita di assicurare il controllo della realizzazione
de: programmu e della gestione economica della Direzione,
veriiicando la coerenza con ght obretfivi, vigilando sull attivita det
dirigent1 delfa Direzione con {’esercizio del potere sostitutivo ed
accertamento delle responsabilita.
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C) VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Elementi Punteggio
Assegnato

Grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (max 60)

Competenze organizzative e gestionali (max 40)

Totale valutazione conseguita

Giudizio complessivo

Data

Il Presidente O.L.V. I Componenti O.I.V.

L’organo politico

Deliberadi GR.n. del

40



D) OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLAVALUTAZIONE

COMPLESSIVA

Data

Firma del valutato

E) GIUDIZIO COMPLESSIVO FINALE

it

i Presidente O.L V.

3 S
Loargane politico

™. 1rf - o™ A AF
LA Cisireite wor ovdve ade i

I Componena O.1.V.
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ALLEGATO 2.2

VALUTAZIONE DEL DIRIGENTE DI SERVIZIO

ANNO

DATI GENERALI

Anagrafici

- Cognome ¢ nome

& Titolo di studio

Professionali

; Posizioni ricoperte nell’anno di nferimento

)
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B) COMPETENZE ORGANIZZATIVE E GESTIONALI

Fattori di valutazione Valutazione | Punteggio
I - Autonomia: Capacita di esercitare ’autonomia connessa al 121314
proprio ruolo, dimostrando orientamento al risultato finalizzato
agli obiettivi e responsabilita sulla scelta e impiego delle risorse.

2 - Valorizzazione delle risorse umane: Capacita di valorizzare i 112134
propri collaboratori motivandoli, valutandoli in maniera
differenziata, curando lo sviluppo della loro professionalita,
promuovendo un clima disteso e amichevole favorendo il lavoro
di gruppo.

3 - Soluzione dei problemi: Capacita di affrontare e risolvere i 1)213|4
problemi attivando le risorse umane e strumentali a sua disposizione,

4 - Programmazione: Capacita di definire le attivita, gli obiettivied | 1| 2| 3|4
1 budget di spesa delle diverse attivita del Servizio, proponendo
piani e programimni.

(O8]
W
e

5 - Gestione: Capacita di gestire le risorse finanziaric e 1
strumentali affidate al Servizio, adottando gli atti di gestione
tecnica, finanziaria ed amministrativa necessari.

(L]
(8]
EoY

6 - Rapporti interni/esterni: Capacita di gestione dei rapporti interni | 1
e di supporto all’azione amministrativa degli organi di Governo,
anche mediante espressione di pareri. Capacita di ottimizzare le
relazioni con 'utenza esterna.

j V]
(#%)
oY

7 - Negoziazione e gestione dei conflitti: Capacita di anticipare 1
I’insorgere dei conflitti attraverso la negoziazione ¢ di risolvere
quelli in corso.

S
(98]
fon

8 - Organizzazione del servizio: Capacita di migliorare 1
{"organizzazione ed il funzionamento del Servizio. Capacita di
verifica dei carichi di lavoro e det livelli di produttivita det
dipendenti. Capacita innovativa finalizzata al miglioramento della
gestione dei servizi erogati.

9 - Controllo: Capacita di effettuare il controllo delle attivitae dei | 1} 2| 3|4
costi ed impostare iniziative di monitoraggio e valutazione delia
gestione del Servizio.

10 - Conoscenza dei processi: Conoscenza delle procedure e dei 112134
processt mternt alt"FEnte e capacita di analisi e riprogettazione ‘ !
degli stecsi, con particolare riguardo atla semplificazione delle ﬁ
L roredinrs armes e ieteasio o ‘
D i f
o - : ’ . L1
[l President= (3 F /. L Componentr (VI Vo /5



C) VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Elementi Punteggio
Assegnato
Grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (max 60)
Competenze organizzative € gestionali (max 40)
Totale valutazione conseguita
Giudizio complessivo
Data
11 Presidente O.1.V. I Componenti O.1.V.
I Direttore



D) OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLA VALUTAZIONE
COMPLESSIVA

Data

Firma del valutato

E) GIUDIZIO COMPLESSIVO FINALE

3]

Il Presidente O.1.V. I Compouenti O.1V.

1i Ducilore




ALLEGATO 2.3

VALUTAZIONE DEL DIRIGENTE DELLE
STRUTTURE SPECIALI DI SUPPORTO

ANNO

DATI GENERALI

Anagrafici

Cognome e nome

‘Titolo di studio

Professionali

. Posizioni ricoperte nell’anno di riferimento

@21
-




NTOd 1ed

ANTQd 18d

spqesuodsay ajuabuig |y

sjiqesuodsay ajuabug it

[ANIB] 10 oY) 1A 8¢

204
66 ¢ g9 up BiUB UL Bjdu.ba L
§a ¢ gz op -
sZurp

TTIARIOFI0 sUC |2 UBE sEY e(

{09 xviv) 3VLOL %00} 3IvioL N

8

b

o

i

G}
e} xQ9 = ojun|66e (eeuuaund
BVW\,M:thw % OAH2IZ0 M_ahc:,qm osany aso3ed|puU| sleNUUY) (e) ajEUO|}SDD OABIAD orBatsg cANole ey
‘Bun|bBey sjenuuy 1oBieg % osad
oj6Bejund opein [V EIY] geing

€jjqesundsey ejue 5]

OL¥0OddNS 1A 3TVIOIHS YANLLMALS VIT13Q IALL3I80 (VY

o)oddrg |p o208

3 NP3

Ny
o



B) COMPETENZE ORGANIZZATIVE E GESTIONALI

Fattori di valutazione

Valutazione

Punteggio

1 - Autonomia: Capacitad di escrcitare il coordinamento delle
attivita della Struttura con indirizzo unitario in relazione ai fini
comuni, dimostrando orientamento al risultato finalizzato alla
realizzazione dei programmi ¢ conseguimento degli obiettivi con
finalita omogenee.

1

2

3

4

2 - Valorizzazione delle risorse umane: Capacitd di attuare la
mobilita a livello di Struttura, di formulare piani periodici di
fabbisogno e di prevenire ed eliminare la conflittualita interna alla
Struttura. Capacita di valorizzare i propri collaboratori motivandol,
valutandoli in maniera differenziata, curando lo sviluppo della loro
professionaliti ¢ promuovendo un clima disteso e amichevole
favorendo il lavoro di gruppo.

3 - Soluzione dei problemi: Capacita di affrontare e risolvere i
problemi attivando le risorse umane e strumentali a sua disposizione.

4 - Programmazione: Capacita di definire le attivita, gli obiettivi ed
i budget di spesa delle diverse attivita degli Uffici e Servizi,
proponendo piani e programmi.

5 - Gestione: Capacita di gestire le risorse, finanziarie e
strumentali affidate alla Struttura di supporto, adottando gli atti di
gestione tecnica, finanziaria ed amministrativa necessarl.

6 - Rapporti interni/esterni: Capacita di gestione dei rapporti interni
con Direzioni e Servizi. Capacita di supporto all’azione

amministrativa degli organi di Governo, anche mediante espressiong

di pareri. Capacita di curare i rapporti sindacali. Capacita di
ottimizzare le relazioni con I’utenza esterna.

7 - Negoziazione e gestione dei conflitti: Capacita di anticiparc
I'insorgere dei conflitti attraverso la negoziazione e di risolvere
quelli in corso.

8 - Organizzazione della Struttura: Capacita di  migliorare
’organizzazione ed il funzionamento della Struttura. Capacita di
verifica dei carichi di lavoro e dei livelli di produttivita dei
dipendenti. Capacita innovativa finalizzata al miglioramento della
gestione dei servizi erogati.

0 - Controlla- Capacita di effettuare il controllo delle attivita e det
costi ed impostare iniziative di monitoraggio e valutazione della
gestione della Struttura.

10 - Connscenza dei nracessi- Conoscenza delle procedure e det

' processi inferni all’ente e capacita di analisi e riprogettazione deght |

ctroel  ran martienlare rionarde alln cermnlificazinne  delle
: z !

procedurs nmministrative.

If Presidente QL V.

i Componentt (.. v.



C) VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Elementi Punteggio
Assegnato

Grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (max 60)

Competenze organizzative e gestionali (max 40)

Totale valutazione conseguita

Giudizio complessivo

Data

Il Presidente O.1.V. I Componenti O.1.V

I’Organo Politico
Delibera di GR. n. del

S

5¢ /




D) OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLA VALUTAZIONE
COMPLESSIVA

Data

Firma del valutato

E) GIUDIZIO COMPLESSIVO FINALE

Li

Il Presidente O.LV. I Componenti O.L.V.
RS 1’Organo Politico
BV MNafihnra A7 D p Aal

A Al o

58




ALLEGATO 2.4

VALUTAZIONE DEL TITOLARE DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA

ANNO

DATI GENERALIX

Anagrafici

Cognome ¢ nome

Titolo di studio

Professionali

! Posizioni ricoperte nell’anno di riferimento

o9
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B) COMPETENZE ORGANIZZATIVE E PROFESSIONALI

Fattori di valutazione Valutazione | Punteggio

1 - Autonomia: Capacita di esercitare I’automia connessa al proprio |1 |2 ]3| 4
ruolo, dimostrando orientamento al risultato finalizzato agli obiettivi
¢ responsabilita sulla scelta e I’impiego delle risorse.

2 - Valorizzazione delle risorse umane: Capacita di valorizzare i 11234
propri collaboratori motivandoli, valutandoli in maniera differenziata,
curando lo sviluppo della loro professionalitd, promuovendo un
clima disteso e amichevole favorendo il lavoro di gruppo.

3 - Soluzione dei problemi: Capacitd di affrontare e risolvere i|l1 {2 3| 4
problemi attivando le risorse umane e strumentali a sua disposizione.

4 - Programmazione: Capacita di proporre attivita funzionali al 12314
miglior conseguimento degli obiettivi assegnati. Affidabilita nel
rispetto delle scadenze proprie del Servizio di appartenenza,

5 - Gestione: Capacita di gestire le risorse finanziarie e strumentali |1 {2 {3 4
affidate all’Ufficio.

6 - Rapporti interni/esterni: Capacita di gestione dei rapporti interni.{1 {2 | 3| 4
Capacitd di ottimizzare le relazioni con I’ utenza esterna.

7 - Negoziazione e gestione dei conflitti: Capacita di anticipare 112134
I’insorgere dei conflitti attraverso la negoziazione e di risolvere
quelli in corso.

8 - Organizzazione dell’Ufficio: Capacita di migliorare 1234
I’organizzazione ed il funzionamento dell’Ufficio.

Capacita di verifica dei carichi di lavoro e dei livelli di produttivita
dei dipendenti. Capacita innovativa finalizzata al miglioramento
della gestione det servizi erogati.

9 - Controllo: Capacita di effettuare il controllo dellc attivitacder |1 (234
costi e di impostare iniziative di monitoraggio e valutazione della
gestione dell’” Ufticio.

10 - Conoscenza dei processi: Conoscenza delle procedure € det {1 |23 4
processi interni all’ente e capacita di analisi e riprogettazione degli
stessi, con particolare rignardo alla semplificazione delle
procedure amministrative.

11 Dirigente

\ /2




C) VALUTAZIONE COMPLESSIVA

Elementi

Punteggio
Assegnato

Grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (max 60)

Competenze organizzative e professionali (max 40)

Totale valutazione conseguita

Giudizio complessivo

Data

il Dirigente




D) OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLA VALUTAZIONE
COMPLESSIVA

Data

Firma del valutato

E) GIUDIZIO COMPLESSIVO FINALE

Li

Il Dirigente

b R



SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTT

ALLEGAT(O 25
DIREZIONE/STRUTTURA
SERVIZIO
UFFICIO

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE ANNO

PERIODO DAL AL

PRESTAZIONE LAVORATIVA PARI AN° ORE SETTIMANALI

DIPENDENTE CAT MATR.

ELEMENTI DI VALUTAZIONE

A - PRESTAZIONI INDIVIDUALI — punti a disposizione 40

a) Apporto professionale e livello
di autonomia anche propositiva Punti (da2a8
b) Grado di responsabilita Punti *
c) Capacita di relazione Punti “
d) Qualita, precisione e quantita del lavoro Punti «
e) Capacita di rispondere al cambiamento Punti “

* Totale punti

B - RISULTATI DI ATTIVITA’ - punti a dispoesizione 60

Livello di realizzazione dei risultati rispetto ai programimni ed alle attivita assegnate
tenendo anche conto della assiduita in servizio:

-attivitd non realizzata da 0 a 30% Punti 18
-attivita realizzata in parte da 31 a2 70% Punti 42
-attivitd interamente realizzata da 71 a 100% Punti 60 |
|
* Tetale punti
*Totalepunti (A+BY Gd.R.

*MOTIVAZIONI (Obbligatoric)

OSSERVAZIONI DEL VAT UTATO

IL RESPONSABILE DELLUFFICIO IL DIRIGENTE /DIRETTORE

LaLk natEticy Frona del dmendente

B



Legende

A) PRESTAZIONI INDIVIDUALI

a) APPORTO PROFESSIONALE E LIVELLO Punti max 8
DI AUTONOMIA ANCHE PROPOSITIVA

-Si trova spesso in difficoltd di fronte agli imprevisti

-Se la cava discretamente

-Riesce quasi sempre ad affrontare e risolvere autonomamente le difficolta
-Affronta e risolve autonomamente i problemi

o B

b) GRADO DI RESPONSABILITA’ Punti max 8

-Evita le responsabilita. Necessita di molto controllo 2

-Accetta normalmente le responsabilitd e ne affronta le conseguenze 4

-Assume volentieri nuove responsabilita applicandosi ai problemi 6
fino alla conclusione

-Cerca nuove responsabilita dando ottimi risultati g

c) CAPACITA DI RELAZIONE Punti max 8

-Tende alla suscettibilita 2
-Va generalmente d’accordo con tutti 4
-E’ cordiale ed affiatato 6
-Mantiene un atteggiamento collaborativo e disponibile nei confronti

di tutti: offre supporto ed aiuto ai colleghi 8

d) QUALITA, PRECISIONE E QUANTITA DEL LAVORO Punti max 8

-Livello scarso. E’ lento ¢ discontinuo nella esecuzione del lavoro 2

-Livello normale di rendimento nei tempi previsti 4

-Livello buono. Si nota il suo impegno a rcalizzare anche di pm 6
di quanto gli viene richiesto

-Livello ottimo. La sua esperienza e il suo tmpegno gh permettono 8
di ragoiungere ottimi risultati

¢) CAPACITA DI RISPONDERE AL CAMBIAMENTO Punti max 8
- St mostra disorientato da qualsiast cambiamento 2

Pona mealoha cocictanza 1 svalgers comnis 4
- Actitta situaZiont auove &
- Accclia wollu pusitivamentc situaziosnt oucye g

A 66



B) GRADO DI RENDIMENTO

* Totale punti 7% di erogazione
I) inadeguato (fino a 10) negativo
II) appena adeguato (dall a 40) negativo
II) sufficiente (da4l a 60) *
IV) buono (da 61 a 80) *
V)  ottimo (da 81 a 100) *

* Per punteggi da 41 a 100, gli incentivi economici verranno corri-
sposti in termini percentuali al punteggio conseguito.

Con riferimento al personale, saranno oggetto di valutazione i
dipendenti che siano stati presenti in servizio effettivo, nell arco dell
anno di riferimento, per un periodo pari almeno a 60 giorni lavorativi
consecutivi. Costituisce servizio effettivo quello prestato anche cu-
mulativamente: nella propria sede, il servizio esterno, la trasferta, i
permessi sindacali retribuiti dalla amministrazione regionale, quelli
per assemblea, i periodi di congedo per maternita obbligatoria, le ferie
e le assenze per infortunio per motivi di servizio.

Il Dirigente di riferimento, con la sottoscrizione della scheda di
valutazione proposta dal titolare di posizione organizzativa per i di-
pendenti, conferma il giudizio espresso.

Nel caso in cui ritenesse di non dover confermare il giudizio,
predispone una nuova scheda di valutazione, sentito il titolare di nO-
sizione organizzativa.



PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Le procedure di conciliazione previste dall'art.7, comma 3, del
D.Lgs. n.150/2009 sono relative all'applicazione del Sistema di Misu-
razione e Valutazione dei risultati. Si tratta di iniziative volte a risol-
vere i confliti nell'ambito del processo di valutazione della
prestazione individuale e a prevenire l'eventuale contenzioso in sede
giurisdizionale. Le predette procedure costituiscono dunque una fase
eventuale ed esterna al procedimento di valutazione, volta a conse-
guire il raggiungimento dell'accordo tra le parti.

Entro 15 giorni dalla notifica della scheda di valutazione, il valutato
pud produrre osservazioni ed opposizioni alla stessa al fine di otte-
nerne la revisione in senso pitt favorevole.

La procedura da seguire & diversa tra Dirigenti, Direttori e personale
non dirigenziale.

Personale non dirigenziale

Per il personale del comparto e Titolari di Posizione Organizza-
tiva, il dipendente pud chiedere la revisione della stessa fornendo le
proprie osservazioni per iscritto al Direttore della Direzione /Strut-
tura di appartenenza e alla Direzione Risorse Umane. Entro e non
oltre i successivi dieci giorni il Direttore della Struttura di apparte-
nenza del ricorrente & tenuto ad attivare la procedura per la costitu-
zione di apposito Collegio di Conciliazione esterno alla stessa
Direzione costituita da tre componenti, e cioe:

- deve nominare tre Dirigenti, esterni alla Struttura di appartenenza
de] valutato, di cui uno con funzioni di Presidente.

- L'ufficio & obbligatorio, salve motivate ragioni;

- entro i successivi dieci giorni deve procedere alla convocazione del
Collegio per l'esame dell'opposizione.

I dipendente puo farsi assistere da persona di fiducia o da un
rappresentante sindacale.

{{ Collegio di Conciliazione provvede a:

1 esaminare le motivazioni oggetto del ricorso e le eventuali contro-
Jeducivd aol valutatore;

2. veriticare la correttezza della procedura posta in essere;

0. verifizars la corretta applicazione del Gisterna di Misurazione e Va-

e \’ a riqq]ftlH Ie Aomiciant Al Oallaoia Al Concilinzione gonn
vorsuitati Le a9c o ( ]

~ oo castnte con la presenza A7 tuth 1 componentt » » maooio-

68



ranza. Della seduta viene redatto apposito verbale, che viene tra-
smesso entro i successivi tre giorni al valutatore, il quale ne dovra te-
nere conto ai fini della valutazione definitiva, da adottare entro dieci
giorni. In caso di inadempimento o impedimento del Dirigente del
Servizio, trascorso il termine, provvede, in via sostitutiva, il compe-
tente Direttore. La valutazione definitiva viene notificata al dipen-
dente e contestualmente trasmessa al competente Servizio della
Direzione Risorse Umane, per i successivi atti di competenza.

Dirigenti

La richiesta di riesame della valutazione deve essere presentata
alla Conferenza dei Direttori per il tramite della Direzione Risorse
Umane. La richiesta deve essere motivata e supportata da elementi
concreti a sostegno delle motivazioni. La Conferenza dei Direttori, nei
successivi dieci giorni, esamina la richiesta e, se la considera ammis-
sibile, acquisisce le controdeduzioni del valutatore e convoca il valu-
tato nei successivi dieci giorni per un colloquio finalizzato ad un
esame collegiale delle osservazione ed opposizioni e all'eventuale
componimento del dissidio.

Al colloquio il dirigente puo farsi assistere da persona di sua fi-
ducia. Gli elementi essenziali del colloquio sono riportati nel verbale
di riunione.

Il giudizio della Conferenza non puo riguardare aspetti di op-
portunita ma deve limitarsi a verificare il procedimento di valuta-
zione in termini di logicita, coerenza e correttezza. Si astiene dal
giudizio finale il Direttore valutatore.

Al termine dell'esame la Conferenza pud confermare la valuta-
zione espressa dal Direttore o invitare il medesimo Direttore a rive-
dere la valutazione. In quest'ultimo caso, la nuova valutazione deve
essere formulata entro i successivi dieci giorni. La valutazione defi-
nitiva viene notificata al Dirigenie e contestualmente trasmessa al
competente Servizio della Direzione Risorse Umane, per i successivi
atti di coupetenza.

Diicliviee Diaigenii delle Sliuiouie Specinii di Supporiv
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La Direzione Risorse Umane, nei successivi dieci giorni, attiva la
procedura per la convocazione dell'OlV incardinato presso altra pub-
blica amministrazione con la quale la Giunta Regionale stipula ap-
posita convenzione. L'OLV, esamina la richiesta e, se la considera
ammissibile, convoca il Direttore/Dirigente per un colloquio finaliz-
zato ad un esame collegiale delle osservazione ed opposizioni e al-
l'eventuale componimento del dissidio. Al colloquio il
Direttore/ Dirigente puo farsi assistere da persona di sua fiducia. Gli
elementi essenziali del colloquio sono riportati nel verbale di riu-
nione. L'OIV si esprime definitivamente nei successivi dieci giorni
proponendo una nuova scheda, anche nel caso di conferma della pre-
cedente valutazione, e riportando nello spazio relativo alle osserva-
zioni l'esito del riesame e le relative motivazioni.

Il giudizio dell'OIV non puo riguardare aspetti di opportunita
ma deve limitarsi a verificare il procedimento di valutazione in ter-
mini di logicita, coerenza e correttezza.

La valutazione definitiva viene notificata al Direttore/Dirigente
e contestualmente trasmessa al competente Servizio della Direzione
Risorse Umane, per i successivi atti di competenza.

! RN )
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UIDA ALLA COMPILAZIONE DELI ﬁx SCHE?‘A
DFEI DIRETTORI, DIRIGENTIE LARI
DI POSIZIONE ORGANEZ&ATEV;&

DATI GENERALI

In questa sezione vengono indicati i dati anagrafici e professio-
nali relativi al valutato, con riferimento al periodo preso in esame.

A - RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI ASSEGNATI

In questa sezione devono essere indicati gli obiettivi assegnati
al valutato rilevabili dal Piano delle Prestazioni ed i punti attribuiti,
distinti secondo le categorie riportate nella sezione stessa.

B - COMPETENZE ORGANIZZATIVE, GESTIONALI E PROFES-
SIONALI

Tali categorie sono articolate in fattori analitici che esprimono
potenziali attitudini coerenti con il significato delle stesse e facilitano
I'espressione del giudizio valutativo. Il valutatore formulera un giu-
dizio graduandolo su ogni fattore analitico di valutazione secondo
una scala che va da 1 a 4. La scala deve essere interpretata ed appli-
cata secondo i seguenti criteri:
valore 4 - prestazione ottima - la prestazione ha superato significati-

| ———vamente-le attese-delruole-assegnato-al soggetto;ed-¢-caratterizzata - -

da costantt comportamenti molto positivi;

valore 3 - prestazione buona - la prestazione ha superato le attese del
ruolo assegnato al soggetto, ed ¢ inoltre caratterizzata da alcuni pro-
fili di comportamento significativamente positivi:

valore 2 - prestazione sufficiente - la prestazione ha corrisposto alle at-
tese del ruolo assegnato al soggetto e 1 comportamenti risultano in
linea con quanto richiesto;

valore 1 - prestazione insufficiente - la prestazione non hia raggiunto
le attese del ruala assegnato ed i comportamenti sone difformi da

I T B ¢
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gera al punteggio totale atiribuito al valutato e al giudizio comples-
S1VO.

D - OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLA VALUTAZIONE
COMPLESSIVA

In questa sede il valutato puo riportare eventuali osservazioni
acquisite in sede di partecipazione della valutazione.

E - GIUDIZIO COMPLESSIVO FINALE

In questa sede, oltre al giudizio complessivo finale, & possibile
evidenziare elementi di analisi e di motivazione delle valutazioni
espresse con riferimento a obiettivi e competenze, nonche fornire sug-
gerimenti per migliorare il risultato e/ o le competenze e 1 comporta-
menti collegandoli anche ad eventuali percorsi formativi.



GUIDA ALLA COMPILAZIONE D
DEI DIPENDENT

WJ

DATI GENERALI

In questa sezione vengono indicati i dati anagrafici e professio-
nali relativi al valutato, con riferimento al periodo preso in esame.

PRESTAZIONI INDIVIDUALI

In questa sezione deve essere riportato il punteggio relativo alla
qualita della prestazione.

RISULTATI DI ATTIVITA’

In questa sezione deve essere riportato il punteggio relativo al li-
vello di realizzazione dei risultati rispetto ai programmi e alle atti-
vita.

OSSERVAZIONI DEL VALUTATO ALLA VALUTAZIONE COM-
PLESSIVA

In questa sezione il valutato puo riportare eventuali osservazioni
acquisite in sede di partecipazione della valutazione.

e VALUTAZIONE COMPLESSIVA

La valutazione complessiva & data dalla somma del punteggio
ottenuto per la prestazione individuale ed il risultato di attivita.
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