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1. Introduzione

La Legge Delega n, 15/09 e il Decreto Legislativo n. 150/09 (di seguito
"Decreto”) introducono il concetto di “performance organizzativa®. L'articolo 7
del Decreto dispone, in particolare, che le amministrazioni pubbliche valutano
annualmente la performance organizzativa e che, a tal fine, le stesse adottano,
con apposito provvedimento, il "Sistema di misurazione e valutazione della
performance”.

L'articolo 45 del Decreto Legislative n. 165/01 - nel teste novellato
dall'articolo 57, comma 1, lettera b), del Decreto n. 150/09 - collega la
performance organizzativa "all’amministrazione nel suo complesso e alle unita
organizzative o aree di responsabilita in cui si articola 'amministrazione”,

La funzione di misurazione e valutazione della performance organizzativa
e attribuita dall' ARCA Capitanata all'Organismo Indipendente di Valutazione.

Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa é adottato in coerenza con quanto statuito dall'art. 7 commi 1 ¢ 2
del d.lgs. 150,/2009,

Infing, il Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale, risulta integrato con i sistemi di valutazione delle prestazioni della
dirigenza, delle posizioni organizzative e dei dipendenti (Allegati n.1, n2 e n.3).

Entrambi gli allegati costituiscono  parte integrante del presente

documento.
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Z. Sistema di misurazione e valutazione della performance

organizzativa

2.1, L'Albera delfa performance
Nella logica dell’'Albero della performance” (Delibera Civit n. 112/2010), il
"Mandato istituzionale” e la “Missione” dell'ARCA Capitanata sono articolati in
“aree strategiche”.
In particolare, le aree strategiche costituiscono | principali “campi” di
azlone entro cul FAgenzia intende muoversi nella prospettiva di realizzare il

proprio "Mandato istituzionale™ e la propria “Missione”,

MANDATO ISTITULNNALE

MISSIONE

AREA STRATEGICA | AREA STEATEGICA 2 AREA BTRATEGICA n

Nel caso dallARCA Capitanata, le aree strategiche sono n, 4 e nello
specifico, sono le seguenti:
1. Autivitd istituzionale, trasparenza e semplificazione
2. Sviluppo, recupero e manutenzione del patrimonio edilizio
3. Gestione tecnica del patrimenio e vendite
&

Gestione assegnatar

L'area strategica denominata “Attivita istituzionale, trasparenza e
semplificazione” fa riferimento (Delibera Civit 112/2010) a “guella parte di
attivita che ha carattere permanente, ricorrente o continuativo.

Nell'attivita ordinaria vengono ricompresi generalmente quei processi di
lavore che hanno come finalith il Funzionamento dell'organizzazione” [a

prescindere dai Settori che svolgono le attivita).

S A
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Nella logica dell'Albero della petrformance, ciascuna area strategica
contiene - ove possibile - Iindividuazione degli impatti {outcome) desiderati
che rappresentano i “risultati finali" attesi delle politiche dell’Ente
sullambiente esterno, in termini di miglioramente delle condizioni di vita dei
destinatari del servizi,

Dagli outcome discendono logicamente uno o pit obiettivi strategici,
funzionali al conseguimento dei primi. 5i noti come gli obiettivi strategici
rappresenting il "risultato immediato” atteso dell'azione amministrativa®, Un
obiettivo strategico pud essere espresso in termint di “prodotti” {output) da
erogare (ad esempio, nuove unitd abitative, incremento di stondard
quantitativi e qualitativi dei servizi, ecc.), in termini di "risorse” {input] da
acquisire /migliorare {ad esempio, recupero crediti, miglioramento dei livelli di
benessere organizzativo, riduzione dei gap formativi, contenimento dei costi,
ece.). Cio che caratterizza, in ognl caso, un obiettive strategico ¢ il fatto che
richiede di norma, un orizzonte temporale di realizzazione non breve [almeno
due/tre anni).

Da ogni obiettivo strategico discendono unoe o pil obiettivi "operativi®

antwalifinfrannuali.

' In generabesiopuo affermare che Vongpmr corrsponde con Uesito lnale di un “procediments
AR EsIE o™, il o mens complkesso ¢ articolde
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Il seguente fow-chart illustra I'Albero della performance dell ARCA Capitanata.
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2.2 Gl ambiti di analisi della performance orgonizzativa

L'attivitd di misurazione della performance organizzativa si traduce nella
raccolta di dati e informazioni, mediante indicatori, da parte del sistema
informativo aziendale, La misurazione, inoltre, si fonda sulla raccoita di dati e
informazioni di natura qualitativa che consentono di cogliere ulterior! aspetti
della performance stessa (multidimensionalita del concetto di performance]. Il
sistema informative aziendale deve produrre i dati e le informazioni necessarie
con pertodicita.

l'attivita di misurazione ¢ propedeutica alla valutazione. Quest'ultima s
fonda sulle informazioni raccolte dal sistema informative e si traduce in
umattivitd di analisi e interpretazione delle stesse. Tale attivita si conclude
nella formulazione di un giudizio di sintesi con riferimento ai vari aspetti della
perfermance.

Il risultato finale dell'attivitd di misurazione e valutazione della
performance & la produzione di report periodici che consentono ai soggetti
responsabili delle decisioni aziendali - a vari livelli {politico e amministrativao)
- di svolgere al meglio le loro funzioni di indirizzo, coordinamento e controllo.

Nel caso dell’ ARCA Capitanata, I'attivita di misurazione e valutazione della
performance organizzativa viene condotta rispetto ai seguenti ambiti di analisi
della performance [cir. art. 8 comma 1 d.lgs. 150,/09):

a) l'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai
bisogni e alle esigenze della collettivita;

b] lattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione
dell'effettive grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e
dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del
livello previsto di assorhimento delle risorse;

¢) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle

attivita e dei servizi anche attraverso modalita interattive:
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d] la  modernizzazione e il miglioramenta  gualitativo
dell'organizzazione e delle competenze professionali e la capacita di
attuazione di piani e programmi;

e] lo sviluppo qualitativa e quantitativo delle relazioni con i cittadind, i
soggetti interessati, gl utenti e i destinatari dei servizi, anche
attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

f) Pefficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al
contenimento ed alla riduzione dei costs, noncheé all'ottimizzazione del
tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

h) il raggiungimento depli obiettivi di promozione delle pari

opportunita.

5i passa di seguito alla descrizione degli ambiti della misurazione e

valutazione della performance organizzativa, richiamati in precedenza sub a),

b). c]. d). e}, f). g) e h).

' a) ATTUAZIONE DI POLITICHE E CONSEGUIMENTO DI OBIETTIVI COLLEGATI |
Al BISOGNI E ALLE ESIGENZE DELLA COLLETTIVITA

L'attivita istituzionale dell'Agenzia ¢ essenzialmente indirizzata a
soddistare i bisogni e le esigenze dei fruitori principali dei suoi servizi; i
cittadini meno abbienti del territorio della provincia di Foggia che non possono
accedere al libero mercato immobiliare e quindi rientrano nelle graduatorie di
edilizia residenziale pubblica tenute presso i Comuni della Provincia e coloro i
quali sono gid assegnatari di alloggi di erp. e ai quali I'Apenzia fornisce
Fassistenza amministrativa e tecnica per la gestione contrattuale e la

manutenzione deghi alloggi,

0
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'b) ATTUAZIONE DI PIANI E PROGRAMMI, OVVERO LA MISURAZIONE |

DELL'EFFETTIVO GRADO DI ATTUAZIONE DEl MEDESIMI, NEL RISPETTO
DELLE FAS] E DEl TEMP] PREVISTI, DEGLI STANDARD QUALITATIVI E
QUANTITATIVI DEFINITI, DEL LIVELLD PREVISTO DI ASSORBIMENTO

DELLE RISO

RSE

nell'ambito del Piano triennale della Performance.

L'ARCA Capitanata definisce gli obiettivi strategici e quelli operativi

Con riferimento a ciascun obiettivo occorre identificare Uindicatore o gli

indicatori {measure] di performance da prendere in esame al fine di misurare il

grado di conseguimento dell’'obiettivo stesso, nonché 1 valor (target) che ci si

attende di conseguire nel periodo di tempo cui I'obiettivo si riferisce.

TABELLA 1 - SCHEDA DI RILEVAZIONE OBIETTIVI STRATEGICI

AREA STRATEGICA
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c) LA RILEVAZIONE DEL GRADO DI SODDISFAZIONE DEI DESTINATAR! DELLE
ATTIVITA' E DEI SERVIZI ANCHE ATTRAVERSO MODALITA' INTERATTIVE

Ai sensi dell’art,19 bis d.lgs 150/2009, si monitora la gualita “percepita”
dei servizi da parte dei vari stakeholder, tramite apposite indagini di customer
satisfuction che focalizzano, in particolare, 'attenzione sui fattori di qualita dei
SETVIZL

| risultati di tali analisi sono utili per identificare eventuali criticita nel
processo di erogazione dei servizl pubblici al fine di proporre azioni di
miglioramento negli anni successivi, Tali azioni si potranno tradurre in
madifiche del processo di erogazione dei servizi.

Al fine di attuare le indagini di customer satisfaction ci si avvale di
apposite modalita interattive rese dispombili presso 'ufficio ricevimento

pubblico e sul sito istituzionale,

'd] LA MODERNIZZAZIONE ED IL MIGLIORAMENTO QUALITATIVO DELLE
! ORGANIZZAZIONE E DELLE COMPETENZE PROFESSIONALI F LA CAPACITA
| DEATTUAZIONE DI PIANI E PROGRAMMI

Nel processo di modernizzazione che ha investito tutte le pubbliche
amministrazioni con l'intento di offrire a1 cittading servizi sempre pi integrati
e semplificat, efficienza e performance sono ormai parte integrante dei valori
richiesti al servizio pubblico. Il miglioramento qualitative dell’'organizzazione,
passa innanzitutto attraverso I'arricchimento delle competenze professionali e
la capacitd di attuaziene di piani e programmi. In gquesto contesto,
l'aggiornamento professionale e la formazione dei dipendenti dell’Agenzia
diventa uno snodo fondamentale per la crescita dell’organizzazione ¢ la

capacita della stessa di attuare i piani ed i programmi fissati. A tal fine nel
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piano della performance particolare rilevanza ¢ attribuita alle attivita

formative e di aggiornamento svolte dai dirigenti e dai dipendenti dell’Agenzia.

e} LO SVILUPPO QUALITATIVO E QUANTITATIVO DELLE RELAZIONI CON I |
CITTADINI, T SOGGETTI INTERESSATI, GLI UTENTI E T DESTINATARI DEI
SERVIZI, ANCHE ATTRAVERSO LO SVILUPPO DI FORME DI

| PARTECIFAZIONE E COLLABORAZIONE

Lo sviluppo qualitativo e guantitative delle relazioni con i destinatari dei
servizi ¢ degli stakeholder in generale & un aspetto fondamentale per il
miglioramento  dell’'organizzazione. L'implementazione di forme  di
partecipazione e collaborazione da parte dell’Agenzia nei confronti di tutti gli
attori a vario titolo portatori di interessi legati alla sua attivith & un preciso
impegno assunto dall'Ente che gia da qualche anno ha intensificato forme di

confronto con gli stakeholder,

| f) L'EFFICIENZA NELL'IMPIEGO DELLE RISORSE CON PARTICOLARE
RIFERIMENTO AL CONTENIMENTO ED ALLA RIDUZIONE DEI COSTI,
NONCHE' ALL'OTTIMIZZAZIONE DEI TEMPI DEl PROCEDIMENTI

L'analisi dell’'efficienza viene condotta solitamente tramite il calcolo di
appositi indicatori di efficienza e lo studio dei costi sostenuti dagh "oggetti di
costo” che, di valta in volta, interessa monitorare (uniti organizzative, servizi,
ecc.).

L'analisi si riferisce al trend storico dell’Ente e viene condotta per
migliorare lo svolgimento futuro delle operazioni aziendali.

Nel caso in cui tale analisi evidenzi criticitd gestionali sotto 1] profilo dei
rendimenti dei fattori produttivi efo del costi sostenuti, potrebbe essere
necessario identificare appositi obiettivi (strategici o operativi) di efficienza da

LinE
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inserire nel programmi/piani operativi degli anni successivi. Tali ohiettivi
riguardano larea strategica denominata “Attivita istituzionale, trasparenza e
semplificazione”,

Gli indicatori di efficienza sono di due tipi.

1. efficienza tecnica

2. efficienza economica

Mel primo caso si focalizea lattenzione sul rendimento dei fattori
produttivi, mentre nel secondo caso sul costi

Nello specifico, il rendimento di ciascun fattore {cd. produttivita fisica)
vieng analizzato rapportando la guantita di owtpet [prodotio /servizio, fondi
erogatl, norme/regolamenti emanati, progetti realizzati) ottenuta in un dato
arco temporale alla quantita di risorse produttive consumate (input] nello

stesso periodo appositamente per ottenere quell ontput,

Esempio:

OUTPUT - Numero di pratiche evase al mese
INPLIT Mumero addetti
Ulteriore esempio:

- numero di unita ahitative pestite/numero di dipendenti

L'analisi dei costi” aziendali mediante indicatori si svolge rapportando i
costi relativi al consumo dei fattori [(input) alla quantita di output ottenuta con

gli stessi fattori in un arco temporale definito.
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Ulteriori esemipi di indicatori di efficienza economica:
- costo ufticio X /numero di pratiche evase dall'ufficio medesimo

- costo manutenzione alloggl /numero di unita abitative

g) LA QUANTITA E LA QUALITA DELLE PRESTAZIONI DEI SERVIZI EROGATI

Con particolare riferimento all'attivitd di programmazione della qualitd
{attesa) dei servizi pubblici erogati all'esterno attraverse la definizione di
appositi obiettivi operativi (cd. stopdard di qualitd), si fa riferimente, di
seguito, alle "Linee-guida per la definizione degli standard di qualita” di cui alle
Delibere CIVIT n. 88/2010 e n, 3/2012

Le linee in parola definiscono, tra l'altro, le fasi da compiere al fine di
identificare gli obiettivi di qualita dei servizi (Delibera CiVIT n. 88/2010, pp. 5-
f, 8).

“La prima azione da compiere consiste nella esatta individuazione dei
servizi erogati; lamministrazione deve individuare i processi di propria
pertinenza, che comportano come risultato finale {ouipur) l'erogazione di un

servizio al pubblico. Per ogni tipologia individuata occorre analizzare:

LA

14
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- le principali caratteristiche del servizio;

- le modalitd di ercgazione;

- la tipologia di utenza che usufruisce del servizio,

Tale analisi fornisce 1 dati e le informazion necessarie per lattuazione
delle successive azioni finalizzate all'elaborazione degli standard di qualita”.

Occorre, successivamente, “.. definire le dimensioni rilevanti per
rappresentare la qualita effettiva dei servizi®, Nel caso dell’ ARCA Capitanata, si
identificane quattro dimensioni tipiche, "... il cul peso specifico deve essere
valutato in relazione alla tipologia del servizio®™:

a) “accessibilita”, "Si intende la disponibilita e la diffusione di un insieme
predefinito di informazioni che consentono, a qualsiasi potenziale fruitore, di
individuare agevolmente e in modo chiaro il luogo in cui il servizio pud essere
richiesto, nonché le modalita per fruirne direttamente e nel minore tempo
possibile. Ad esempio, 'accessibilita si persegue dotandosi di strutture fisiche
efo wvirtuali e fornendo al pubblico, con mezzi appropriati, adeguate
informazioni sulle modalitd di fruizione del servizio, Ne sone sottodimensioni
Paccessibilita fisica (intesa come accessibilith a servizi/prestazioni erogati
presso sedifuffici dislocatl sul territorio) e l'accessibilith multicanale [intesa
come accessibilith a servizl/prestazioni erogati ricorrendo a pit canali di
comunicazione]™

b) "tempestivita". Si misura il "tempo che intercorre dal momento dedla
richiesta al momente dell'erogazione del servizio. Una prestazione e di qualita
se il periodo di tempo necessario all'erogazione ¢ inferiore o uguale ad un
limite temporale predefinito. Pid precisamente, un determinato servizio e
erogato con la massima tempestivita qualora esso sia effettivamente erogato a
ridosso del momento in cui la richiesta & espressa. La tempestivita &, invece,
minima o nulla qualora 'erogazione del servizio previsto sia effettuata al limite

od oltre un certo lasso di tempo, fissato precedentemente, trascorso il quale,



Chrpanismn Endapenidente 0y slitseispe dell™ 4 ROA Coapitanata

sempre convenzionalmente, si valuta che il servizio - anche se
successivamente erogato - non sia stato erogato tempestivamente”;

) “trasparenza’. 5i intende fare riferimento alla "disponibilita/diffusione
di un insieme predefinito di informazioni che consente, a colui che richiede il
servizio, di conoscere chiaramente a chi, come e cosa richiedere, in quanto
tempo ed eventualmente con guali spese poterlo ricevere. Ad esempio,
I'erogazione di un servizio & trasparente gualora siano resi noti, ai fruitori,
utilizzando appropriati strumenti comunicativi, aspettd come 1 costi associat
all'erogazione del servizio richiesto; il soggetto responsabile dell'ufficio o del
procedimento e i suoi riferiments; | tempi di conclusione del procedimento”,
ece.;

d) “efficacia”. S| misura la "rispondenza del servizio o della prestazione
erogata a cio che il richiedente pud aspettarsi dallo stesso. Una prestazione s
ritiene efficace se e erogata in modo formalmente corretto, & coerente con le
aspettative fornite all'interessato al momento del contatto con ufficio, al quale
¢ stata presentata la richiesta, e quindi rispetta compiutamente 'esigenza
espressa dal richiedente medesimo. In particolare, ne costituiscono sotto-
dimensiont rilevantl la “conformita”, intesa come corrispondenza del servizio
erogato alle specifiche regolamentate o formalmente previste nelle procedure
standard dell'ufficio; "affidabilita”, intesa come coerenza del servizio con le
specifiche programmate o dichiarate all'utente; la "compiutezza”, intesa come
esaustivita del servizio rispetto alle esigenze finali del fruitore ..",

"Il passaggio successivo consiste nella definizione degli standard di
qualith del servizio erogato” in corrispondenza di ciascuna dimensione della
gualita. L'obiettivo di qualita si compone di due elementi:

- un indicatore di qualiti;

= un valore programmato, che “rappresenta il livello di qualita da

rispettare ogni volta che il servizio viene erogato”.

[
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“h}IL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI DI PROMUZIONE DELLE PARI |
___OPPORTUNITA

Con il decreto legislative 27 ottobre 2009, n. 150, in materia di
ottimizzazione della produttivitd del lavore pubblice e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni, si & riconosciuta la rilevanza del
principio delle pari opportunita guale ambito di misurazione e valutazione

della performance organizzativa delle amministrazioni pubbliche [art. 8).

Ai sensi dell’art. 7 del Testo Unico del Lavero nelle PA. [dlgs 165/2001]

le pubbliche amministrazioni seno tenute a garantire:

a) la parita e le pari opportunita tra uomini e donne;

b] l'assenza di egni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa
al genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica,
alla disahilita, alla religione o alla lingua, nell'accesse al lavoro, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale,

nelle promaozioni e nella sicurezza sul lavore;

c] un ambhiente di lavoro improntato al benessere organizzativo.

A tal fine, ai sensi dell'articolo 57 del medesimo decreto legislativo I"Agenzia ha
costituito al proprie interno il «Comitate unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni» che ha sostituito, unificando le competenze in un solo
organismo, i comitati per le pari opportuniti e i comitati paritetici sul

fenomenno del mobbing,

Il CUG propone triennalmente il Piane delle Azieni Positive previsto
dallarticolo 48 del decreto legislative n. 19872006 [(Codice delle pari

opportunita tra uomo e donna).
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Il Piano individua misure specifiche per eliminare in un determinato
contesto le forme di discriminazione eventualmente rlevate, Obiettivi generali
delle azioni sono: garantire pari opportunita nell'accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e
nei casi di mobilita; promuovere il benessere organizzativo ¢ una migliore
organizzazione del lavoro che favorisca l'equilibrio tra tempi di lavore e vita
privata; promuovere all'interne dell'amministrazione la cultura di genere e il

rispetto del principio di non discriminazione,

Il Piano triennale si articola in due parti: una costituita da attivita
conoscitive, di monitoraggio e analisi; I'altra, pia operativa, con l'indicazione

degli obiettivi specificl.

Il decreto legislative 15 giugno 2015, n. 80, recante "Misure per la
conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione del c.d.
"lobs act”, ha introdotto misure finalizzate a tutelare la maternita e la paternita
per rendere, tra l'altro, pin flessibile la fruizione dei congedi parentali e
favarire, in tal modao, le oppertunith di conciliazione per la generalita delle

lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.

Il Ministro della Pubblica: Amministrazione ha emanato la direttiva n.
22019 con le indicazioni operative per la promozione delle pari opportunita
nelie P.A. sottolineando come gli incisivi obblighi normativi, principio del
gender mainstreaming, come valore da perseguire in tutth i settori di
intervento, cosi come codificato nell'articole 1, comma 4, del Codice delle pari
opportunita (decreto legislative 11 aprile 2006, n. 198), non ha trovate finora
un adeguato livello di applicazione e, quindi, un esaustivo riconoscimento di

tipo trasversale.

II principio prevede che "L'obiettive della parita di trattamento e di

opportunith tra donne e uomini deve essere tenuto presente nella
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formulazione e attuazione, a tutti i livelli e ad opera di tutti gli attord, di leggi,

regolamenti, atti amministrativi, politiche e attivita",

Il C.U.G. dell'Agenzia si pone come obiettive primario la rimozione di
qualsiasi ostacolo al pieno riconoscimento delle pari epportunita e alla crescita

del benessere orgamizzative all'interno dell’Ente.

2.3, Lefasi, i tempi e gli attort del processe di misurazione e valutazione
defin performance organizzativa

La struttura tecnica permanente a supporto dell Organismo Indipendente
di Valutazione deve procedere alla rilevazione periodica dei risultati con il
supporto dei vari Uffici che devono produrre le informazioni necessarie per il
monitoraggio degli ambiti della performance organizzativa.

La struttura tecnica permanente, inoltre, deve procedere alla redazione di
alcuni report:

- report relativi all'attuazione degli obiettivi strategici;

- report relativi all' attuazione degli obiettivi operativi;

- report relativi alle indagini di castomer satisfoction;

- vepart per 'analisi di efficienza;

- report per 'analisi economica, finanziaria e patrimoniale.

La tabella successiva illustra { tempt e gl attori del processo di

misurazione e valutazione della performance organizzativa,

Fasi | Tempi Attori colnvoltd |
Misurare la  performance | Entro il 15.7 dellanoe di - Btruttura teenica permasnente
organkazativa [abiettivi | Fileriments [ rilevazione < Dielge ntl ehe devono
cpeativi incermedia] edl 310 dellanng easmaettere e lnformazion|
annualifinfrannuali] successig [rilevazione finale| peceszarie al monitoraggio degli
necorre predisperre Ereport crbiettivi eperabivi lorg assogpati
relativi allariuaziene degli - Y [ supervisions il comretio
aldettivi operativi svolgimente delle operazioni di
misuraziene| — |

19
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Fasl Temijpl Attard calovoltl
Valutare  la pecformoance Entro b 31.7 dellanna o Dirigenti
erganizativa {obalettivi eifer isento o 0] 282 d el ann o

crperativi
annualifinfrannuali)

sucersstyo, DIV procede allanalisi
dall’andamento dei progettd con |
Dirigenti sulla base dei repart
ricewuti.

Dal confronto possono derivare
sugerimenti per iTmighioramento
dolla gostione futura e el caso di

valutazions intermedi, pud
renders necessaria vimodulare
alocuni ohicttivi operativi,
L'eventuale rimedulazione
intermiedio deve pssere Btorizeat
dall’ Avmiaindstratore Hnica,

- Aunministratere Unico

Misurare L
organiceativa
strategici tricnmali]

Perfarince
(bt

Entrmal 21.01 dellzmne swecessive
arcirre predisporme | report e
Fanalisi del grado di attuazione

degli pbiettivi strategici

perfnrnienoe
[cbiettivi

Valutare  la
organizzativa
slrategicl bricnnali)

Entrodl 28.2 dell'anno successivo
TOMN, Amministratore Unice e il
Coordinatore Generale analizzans
il Ig.r'.u-l_]l;,l di struarione |.‘|-|:ﬂ||
obigttivi strabeglicL
Dali'attivitd di valutaziensa possong
derivare sugeerimenti per il
mighioramento dellay gestions
fatuiia e posd cendersl necessir o
rimddiulare alowni abietkivi

stritegici.

= hlrutiurs Beenica permanenle
Drir gesnatd che deynng

trasmctbere le inlormaszion

necessarie al monitoragpio degli

ohicttivi strategic

« MV (supervisions eorreito

svolgimente delle operaziont di

Imisurazisne
- Amministratore Unico
- ary

Direyors

3. Modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo

esistenti

Allo stato attuale, I'ARCA Capitanata dispone di un sistema non evoluto

di controlli manageriali (controllo di gestione, controllo strategico e

valutazione del personale},

Nel breve/medio periodo si procederd all'implementazione dei sistemi
informatici al fine di dotare I'Agenzia di un sistema integrative di contratts

interni

Al
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4. Modalita di raccordo e integrazione con i documenti di
programmazione finanziaria e di bilancio

Il "sistema di bilancio” dell’ARCA Capitanata si compone di una serie di
documenti contahili di previsione e di rendicontazione.

Il sistema in parola deve essere opportunamente integrato con la
prantficazione strategica e la programmazione operativa.

A tal fine, durante la definizione degli ohiettivi strategici e operativi, in
pccasione della predisposizione del Piano triennale della Performance, si tiene
conto delle risorse fAnanziarie previste e prevedibili per il periodo di
riferimento dell’attivita di pianificazione /programmazione.

in tale ottica, le proposte di obiettivi strategici e operativi formulate
dagli organi tecnici nell'ambito delle apposite schede (Tabella 1 & Tabella 2)
devono essere vagliate sempre alla luce delle risorse disponibili,

L'analisi della performance organizzativa & legata altresi al conseguimento
di determinati equilibri economici, finanziari e patrimoniali.

Anche in tal caso si puo ricorrere ad appositi indicatori che devono essere
confrontati con i dati storici dell ARCA Capitanata e di altri Istituti similan, se
questi ultimi sone disponibili e omogenei.

Mel caso in cui dall'analisi emergano criticita gestionali sotto 1l profilo del
conseguimento o del mantenimento delle condizioni di equilibrio aziendale,
potrebbe essere necessario avviare idonee azioni di miglioramento negli anni
successivi. Tali azioni si tradurrebbero nella realizzazione di appositi
programmi/piani operativi che prevedono, ad esempio, la dismissione di
determinati beni immobili, la rinegoziazione del debito, la riduzione dell'entita
dei residui attivi e il recupero di canont inevasi.

Tali programmi/piani operativi sarebbero riconducibili all'area strategica

"Attivita istituzionale, trasparenza e semplificazione”,
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Si seguito si riportano alcuni esempi di indicatori utili all’analisi degli

equilibri aziendali.

Indicatori economici:

Composiziend Come Cente copre {oostlai gestione
iy el B == Proventi fonte X/ proventi totali

== [Frovent] servizio Y/Proventl tatall
Compaosizione costi fncidenzer delle varie tpodigie &F costo

s, == Interessi passivifcosti totali
Correfuziene - tassa di eopertuta del costh del servizls = X%
proventifcosti - margine gesticne patrinioniale

Indicatori finanziari

Compusizione entrate | Come lente fnanzia fa proprio gestione
Es. == Grado i autonomia finanziaria

Composizione spese Ircideszg delle varie tpalugie dF spesa
Es. == Spese correnti attivith X/ Spese corrents complessive

Correlazione Livedlo di copertare di alcine Gpodegle ol spesa, corentrate defio stesso datum

entratefspese == Spese personalefentrate correntd

Gestione del bilapcio Coprcita  of  “gestire” 0 bifanoie  [occertomento, riscossicire,  Ompegng,
pagamenis)

== Riscomsioni da fonte ¥/ 5tanziamenti iniziali fonte X
== Higrossione in coresiduf Residoi attivi iniziali

== |mipegni fStanziamenti iniziali in uscita

== Pagsemen i) opegni

Indicatori  Hnanziar | Proveotd aeitars senizi
"ibridi™: rapporto tra | == Proventi sorvizie Y mutenti
datl linanziarie o dati
enkra-contlil |

Indicatori patrimoniali

Salldith patriman iale Tenatied alf compesizione dellpinim o def possive
Es == hmimehilizzaziond Totale attivith

== [agsivitd o breve Totale Fonti
Quoziendd o oo frenzioio
Mezzi propri/ mezzi di berzi
{nelicd el coppertire
Es== Fontia of] termine dmmabilizzazioni

Sitwambone di lepuidish Correlazicne attivits e passieith a hreve
Es. == Capirale circolbante netio, margine di tesoreria, margine o Touidis

A
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5. Sistema di misurazione e valutazione della performance
individuale

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei
dirigenti e del personale responsabile di una unita organizzativa in posizione di
autonomia e responsabilita é collegata [art.Y, dlgs. n. 150/2009):

al agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di
diretta responsabilita, ai quali & attribuito un peso prevalente nella valutazione
complessiva;

b} al raggiungimenta di specifici obiettivi individuals;

] alla qualita del contribute assicurato alla performance generale dells
struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate, nonché ai
comportamenti organizzativi richiesti per il pia efficace svolgimento delle
funzioni assegnate;

d) alla capacitd di valutazione dei propri cellaboratori, dimostrata
tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

La misurazione e valutazione della performance individuale dei dirigenti
titolari di incarichi di cui all'art. 19, co. 3-4 del d.lgs. 165/20{H, & collegata
altresi al raggiungimento di specifici obiettivi individuati nella direttiva
generale per l'azione amministrativa e la gestione e nel Piano della
performance.

La misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance
individuale del personale sono collegate:

a) al raggiungimento di specifici ohiettivi di gruppo o individuali;

b) alla quantitd del contributo assicurato alla performance dell'unita
organizzativa di  appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai
comportament! professionall e organizzativi,

Per guanto concerne altrl aspetti relativi ai criteri di misurazione e di
valutazione della performance individuale si rinvia agli Allegatin. 1, n. 2 e n. 3

del presente documentao.

e
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Sistema di valutazione delle prestazioni dirigenziali —

Il gistama &l valutasione defle presiacicni si prepore d monforare | risultet defi‘ativits dingensiala ala huca de
oraitut che I'azienda si atende dal difcests.

Le prestezioni drgerzigll vengong eppra—zt= sulla base di due fatior, come praveds | COMNL:

1) graco o raggiungimento deg i obietiv;

2} comportamento srganlzrabiva,

1] L= verfea del grade di recoiunciments dagll obigtivl presuppone Tdentficazione e I'8ssegnazione degh
shietths sizssi gl girgeil difgentl, T docurento 22l Enta che permetta di esplicitare gl obiztivi € # "Piane degli
chiattivi® collecats 2l Frogremme ennusle posio B base o Bilendo previsionsle. Come sidid meglio in
sacuita, off cheri aszeprsti gl dirigenta tenceno conta dells soetedia che si intandono reglizzrs, delle risorse
a disposiZon:z & del contssio amgari=ative in cui il difgerts opera,

Dopo avers identfictn e e=tecreto gll obiethd, sl pessa alla dlevasiore de! dsilEs € &l confronto R praviso e

rezlizzaton

2) LB verifice. ¢l componishenta erganizzeive andena in relationa-a cetemingd fehon o v=k#=zone che
spigcano *ooma" il dirgenta ha corseguite ol obisttvl assegriatl,

Cizecun divlgant2 pud totslizsrs un puntsgoic massime i 100, PIG in perdeolars, 60 puntl sono commisuret af
credo € razlizezicre decli chistivl, mentre 49 puntl sono in furzione del comportaments argenizzzivg,

1. La valutaziona del grado di ragpiungimento degli obiettivi

Gli obszttivi-gone | risultat che ¢l sl gtance di reslizzere nell'zro temporzle praso in esame. Essi sagnalzng un
righicremarta sitss0 deflz pastione e posiong riguardars sia la cestione ordin2ia sia queia STECRSNERS,

Gh coiehhd denong essarz oRporiunament2 vacliad e devono fungere c2 punt ol rfenments & finl o
miclicraments. degll asgetd pift Enperientd delle cesdons; devono essers cosrertl con il disegno siet=cio
dell’znt2 e con |2 priorisE definit2 in s2da di Bilancio previsionala.

Essi, inolts. Covorn essera misurzhili, & 2l fine ocrorre awalerss & un slstema di Indicetan {parematd di
velutazione) che permetteno ¢ quentificerz il credo di conseouimento dallehiztiva.

Gil obiatsvi davono, poi, essera spedficl @ non generc; "sidantlt, ma raggiungibiliy dlevent e tempificet,

E gpr=na 1 oo €0 notere ohe gll cbigtivi somo del dsul=d etissl che pobrebbers essore rggiunt ss
gerarminass Izotesl 23 basa delld pravisani & verficano e s2, nello stagss kampo, I diricant2 e in grado di
esardtars nal micliore dal modl 1T suo ruclo, medantz Iessenzions o correlia scelia oroanizzalive € cestonzll
che faverisssre | migloraments celle ativitd asiandali, Cid significs che 2 sampre Lna certa probebilita ehe gl
chiettivi non wvengano ragointl, In 2l ottice, I'ssecustere di Btivith routinerie — con oli stessi lvelll d
presiazione cha hanno carettarirzaty |a gestiona pagsata — non pud 2 annowverata tra gF chletivi o=
rageiungers, dal momenta dhe @ sconitata & inoltre; non favorisce il miglioramenta della gestore, In quesis
casa, 8 cace rellerara i rigrapoca nel futurs gl stessi standarg'del passato,

Va pesanats che gli chiglzi 2ssagneti ellinézio dal perlodo & rifarimenta non sono Immutatil, In e obticz, e
5l yorficane eventd inattesi cha estzcolana I loro corsaguiments, il didlgent= dowra richiedare in modo
tempessve al Mucleo O vEluteziore una modifice degli stasdl, I Mucles deve verdficere sa sissistono |
presuppost per procadars ad una rimediladione | corse di2nno e, in c2so efermetiva, acetiare e modifide

proposia.
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Il processo dl walutezlone segque glani sz che di seguits &1 descrivono.

1.1. Individuazione & assegnaziona degli obietiiv|

Crorre, Innangitutio, svolgers lesaguent] operazioni:
- assegnara cii obizthvi indhiduadi, compresi | paremetr d valutezione (indicetorl) da Implagare 83 scopa o

variflcare N grade di conssoulmento degl obiatii;
= individuase il valors mirimo € gu=sllo massimo of desaun indicatore:
- definire Fmportizrza relabva (pesa) da azzednare & sinoali chisti,

L'amministesiore spprova un elenco di obisttivi (Piano degli obiettivi). Essi devono essera definit in mods
chigro & concisa. L2 codonna & dells tabellz precedentz acooglie tali Informazionl,

In comispendenza di ogal obisttve, gooorre individuare Il parametro di valutaZions (colonna B) @ | valpre
minimo [selarna C) & massime {colonna D) ammissibile. A clascun chietthva ocoorre, incltre, assegnare § pesg
relativo [celonng G, tenuto conto delle priorita ariendali e dallz complassita del risultato atiesa.

I Mugeo o Vziatazions controlia gli ebisttvi essegnatl dal'Amministrazione 3 fine di velidame § pammetr, |

valori minimi e massimi &l questi ultimi g || peso relathve, A questo fine Il Nucleo di Valotazione prande atto deg;
abisttivi e, 52 dal ceso, fomisce consigh € suogeriment in merito & contenut dalla tabella 1.

1.2. Monitoraggio intermedio e Valutazione intermedia

LY

=4



La presentz fasa rithiede |a prasentagons di una reladene intermedia {d me periodc) da parts o Dirigerts al
Miclen, al fine di monitnrare lo stato di avanzamento degll chiettvl programmati,

1.3. Relazione consuntiva ad cpera del dirigente e Rilavazione finale dei parametri

assunti per la verifica del raggiungimento degli obiettivi
Al terming del periodo d rifsrimentn, || dirigente presantz &l Mudee ung relazione che iflustra il grado di
atuarione degli obisttivi nel corso cellanno @ rifermenta. | Nudeo rileva Il vekee dellindicatore {dagll

indic=ton) assunto per b verifica dal raggiungimenta dail'obletive (eolonna E).

1.4, Misurazione del grade di raggiungimento degli obiettivi
Il Nueles essagra il punteggie (colonna H) a dascun chistive, In furcione dei risultali rrogiunt. A tal fime, si
rcomre alla s=suents seala divalor:

5= racoiunto = valore 1
5/N= rapciunta in parte= valore perl 2d E/D
N= ron raggiurto = valora 0

Eszmpia, Lrp Jegll chinid assenat & diigerts & gualk of pragispome ura Bairs di evvassione in o intervala di tempo compmes £
Finiio dof mese Slecessivo (valorg massTe] 8 55 e o0 mess sersenheg [valneg minins), & corantive, 82 1 didgensds cantenna i3 g
Bozzz g convenciong @ite Mnizo dal mese sicoasshe, offene il puntscoio massime {51, 52 la corsegna awwiers nel coso dal mess
EACTEREI, |'ChEliv pud gl parSalmente racgiuntz (5], Infine, 82 |8 b yene pracenitiz afa flne del meta succeesive o pid tzrdl, 5l
putt afarmars et d dingenty non ha resizata i g0 shistSn (ML

Vi mRsanGELo dE ron sampre & mgersucle persarg 0 tarminl di chiertva perciziments mooierto (SN Inoakoini cd - = pees
Alfatodene & i B ammarisTabeg = sune soilEnte dus |e epsani pessiiz chigthn RocknE 15) @ nen sseciuts (ML

1.5, Assegnazione del punteggio
I purteggic vane tsasnats moltiplicerda If grade di raggivngiments é2iobigtive (clanna F) per mportangz

rslative delo si=sso ohiettivo {colonna G). I puntsoglo & Indiceto relia colonna H.

1.8, Calcolo del punteggio complessivo
[ purisogio finele & cato dalla samma dei punteggi assecnad &l singoli chisthd (colonra HY. Nt comiplessa, il
diflgents pud assumers un puntacgio compraso 2 0 e &0,

2, La valutazione del comportamento organizzativo

Per guento attlene & "comportamenti orgenizzativi®, espressl in termini di capacits cestlonall, dl coordinamanta
e di int=grazione ntamz ed estena, va scttolineats che 1a lora Imporianza olr2 che essare lecea alla neturs
stesse ded'essere dirigents, assume una velenza perticolare nellattuale fass in cul | processi o asformaziona

siutiursle n atio richledono uro stile di direzione adesguato.

I sistema di valutazione di questz componenta verrd sastanziaiments [ncertrato sull'analsi di be famighe di
capects e d compeltanza erganizative, misursblll con punteed SiFerenziat In bese a spedfid fatiod d)
valuta=ane dalla prestazions dirigenziale,

Fer agnura celie tre famighe di @pedts sono stetl indvidusti def fatior e relasvi descrittori mreterizzant],
nonché dagll Indcator of performance (si veds ['Allecata & da compilarsi @ cure ¢! Dirigents 2l tzrmine el

periodo di valutazione) che misurana i compariament] significativi accaduti e Il inquadranc @1intarme della scala
di valutarone, permettando in ullime istanzas, lettribuziore o "peso” velutetve espressd sotio Forma di

punteg,
Le tre famiglie of comportEmenti ocrganizzativi assuntea rifermento sono:

LN}



£, Organizzazione e Gestione Interna
B. Analisi e Programmazione
C. Coordinamento e Direzione

5l ricorca che il puatscgio massimo attebuibilz in fundione del comportarmento organizzstve & di 40,

3. La valutazione finale

L valutazione firale 5 cftiene sommeanch i puntaggio 2ssegnate in ralazons al graco di rzggiungimerta Cagli
obistih [massimo 60 punt) al purtaggio relativo ai comportzment organizzatvi fmassimo 40 punt).

Gli esits fineli cellz valutzzione vengono comunicats &f dirigent2 e allAmminisT=zione per Fadoziene gegll ats
conseguent, In particolare in presenza di accertzment negathi contemplati dal vipents CCNL,
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FROTOQCOLLO DI VALUTAZIONE
DEI COMPORTAMENTT ORGANIZZATIV]

[l preseats peotocollo & composta da n. 3 famiglic di capacitd, che complessivaments
generano . 10 fattori di valutazione con i r2lativi indicator di performanecs.

Il complessa dei faned di valutazione wtilizzati nel presenie protacolle dh Tusss ad una
attnibuzkene massima di 40 punti. | restanti 80 punti, come previsto dal modello generale di
valutazione, vengono attrdbuit al grado di rageiungimento deati obienivi.

A} ORGANIZZAZIONE E GESTIONE INTERNA

Fattore 1 - Competenza tecniea

i

]

Capaegity di aecquisire, asciornare, manienere nel tempo e applicare insieme delle
[eennscenze specifiche richieste. |

| Punteggio massimo attribuibile: punti 2 |

Indicatori di performance

l.1.Formazione ed auteazgiornaments: indicare la frequenza di corsi di formaziens e d:
agstomamente nel periodo temporale oggpetto di valutazione

| Ente durata
i it e i
Altaita soolia | Denomimarions del corio deaviismutore | imes, luooo di svolgiments
Corson | |
Corson. 2 |
Corson. 3

Indicare 1l mumere di ore senimanzli dadicate alle stadio di documentt, ageiomamenti sul
quadro normativo pertinente ¢on = aftivitd difjgenziali svolts:

'D:::—‘




1.2. Abilid informatiche
Indzaze la capacitd di unilizzo dei principali strumend di affice automation

' P | Grado di conoscenza ¢ di eapaeitd di utilizzo
PARHEee |  Elementare | Intermedio |  Avanzato

| Videoseritnura I r | r | -

| Foglio di calcolo r ‘ r r

II Presentasone I [~ | [ ol

i Browser ed e.mail r | fu iy '

[l difizente ha imcrementate le propric conoscenze informatiche nel corse dellanng di
nfermento delia valutamone?

|sf|r|unfr|
| .

Se |z risposta & 8L indicare le modalitd con cui il difigente ba incrementate ke propns
conoseenze informatiche

‘Fattore 2 — Gestione delle Risorse Umsane

Capacitd di motivare, indirizrare ed wiilirzare ol meglie le risorse umane assegnate, nel
|ri5pr:|:m degli obiettivi eoncordati.

| Puntezzio massimo attribuibile: punti 3

Indicatori di performance

2 LT dingente ka svalto una analisi dei fabbisoeni formativi del propria Uihicio?

|5i‘|“|Nn||‘(

Se lamsposta & 51 indicare guali fabbisconi formativi sano emerst ¢ se 5000 statl &enalati

al Coordinatore generale




1.2, el pericda termporale oggetio di valutazionz, il diripeata ka promesto o patecipazions dei
propn collaboraton ad afmvita formative poste in edsece sin adiodomomente sa
programmate dall” Istituta?

ISi[J‘ |N:. r f

Se |a risposta € 5[, indicare i corsi eo oli incontn frequentati, | temi radtat], la durata delle
attivatd, if numero dei dipendenti ¢ dei collahoratori coinvold

2.5. [l dirigente ha definito obiattivi &0 attivith per ciaseun collaboratore, implementanda cosi la
valutazione del personale in teemini di contribute di cizscune al complessivo risultato di
performance dell Uficio?

|’s; rNafT |

34. ll dinigente ha afivata specifici canali di comunicazione inteena al proprio Utficio?

|Si|f_ Hﬂ-!l‘f

Se la elsposta & S indicare quali canali sona stati ativati

Nesslettzr intemsa all "Ufficio con diffusione tzlematica | SI | NO
Circolar interne | Sl W0
| Riunioni inteme a periodicita fissa | &l NO
Relazioni. notz e sugoeriment | 81 | WO
| Colloqui interpersenali diretti s1 | XD
| Forum e gruppi di discussione e di migliormmento St | KO

| Altrocanale (Specificare QUALEY ...vouuuuse riiserissesesmmmnmmensmneesmeenmmmriaseeeaeemrseerns

Ll




IFil'[tl'.rI!'L' 3 — Geestione Economica ed Oroanizzativa

Capacith di usare le risorse disponibili con eriteri di economicitd, ottimizzando il eapporto
tempi'costigualita,

Puntegaio massimo attribuibile: punti 4

Indicatori di performance

3.1 H dirtgente & titolare di Capitoli di spesa?

i # r Ma | T (
S¢ la risposta & 81, indicare quali Capiteli, precisande il eeads di wilizzazione (in termin dj
impegna)
Codice Capitole. | Somma stanziata ' Somma impegnata

n.A agmingare ultetan fighs 5 sacsEans

Il dirigente indichi 13 percentiale ¢i smaltimento dei residui passivi di titolarizd nel corso
deil’anno di riferimento della valutzsione, in epporta anche all esercizio pracedante

3.2, | dirigente, in refazione ai residui passivi, fornisce puntuali indicaziond in ordine alla loro
sussistenza?

T
S| | Na ] r | MNon perinente | 7




Se la dsposta & 51, indieacs oli esremt delle comunicazioni effettuate

3.3. L'amsazions di programe, per guanto di competenza dell Ufficio; @ incorsain perdite di

risorsa?

|5i|i_ No|IT |Hnnperﬁnema[l‘ |

Se ]a nsposa @ 81, indicame { motivi
|

3.4 11 difgents ha effereara un’analisi delle ativitd del proprio Ufficio in enmmi di costi di

funzionamento generati?

SiiC [MNal|llT

Se la risposta ¢ SI, indicars se quali ambin i dingente & intervenuto o intende intervenire
per operare riduzioai dei costi




| Fattore 4 — Flessibilita

Capacitd di adattarsi alle sitwazioni mutevali dell organizzazione ¢ delle relazioni
di lavero mantenendo la cocrenza dezli ohiettivi,

| Funtezaio massimo attribuibile: punti 4

lndicatori di performance

4.1, 11 dirigente, in repporvo 2 cambiamemi ofganizzativi inteevenutl o in atto; ha avanearo
progiosie ¢l 'organe di riferimento (coordinatorz gererale)?

i'Si]l_ Mo | T

Saln :I'E:Pﬂﬂ:! e 31, descovere le proposte avanzats

5e la risposia & NO. motivarge le razioni
[

4.2, Anche in relazione al punto 4.1.. il dingente rtiene chie persistano, al termmine del pesiodo di
riferimenta délla valutazione, le ragont orgadizzative per il mantentmento di tutte le PO

azseonate al M ufficip?

|
Ei‘l"INn I'"

Se larisposta & NO, il dirigente specifichi guali cambiamenti introdurrebbe




4.3 Nzl corsa della propria attivitd, il dirigents ba dovuto affrontare situaziond avemi caratiare
df imprevedibilin e'o eccerionalitd, sia oo i prafilo crzanizzative ehe della ridefinizions

di'chiemivt e pricedure?

ISi!f_ ]Mﬂ!r |

Se la risposta & S1. indicare le sivazioni verificatesi, le ];'q-c-fr:dl.l.r-. adottare per ﬁ'l;lnl-:g,_;_'nrlr:
con particolare riferimeanto alle tecniche di prodlem sofving. eli esiti conseguiti in temini di

gesione dalle emticitd intarvenute

B) ANALISI E PROGRAMMAZIONE

| Fattore 5 = Propositivita

Capacita di proporre idee, progetti e aitivith motivandene la validits e | vantazai.

Punteseic massime attribuibile: punli 4

Indicater di performance

5.1. Tl dirigente ha elaborato proposte di regelamento?

EJ“ Nt}!r'

Sa la rigposta ¢ 81, indicare quali proposte. I'iter da esse seguito ¢ [a relativa conclusione

%2, I| dirizents ka adottato specifiche iniziative che hanno consentito all"Ert2 di acquisice o
eecuperare Tisorse aggiuative in relazione a specifici progeni?



i5.|r|wuf|—

—

TUNiIve Consa e

¢ [a rizposta & ST, indicars quali inizistiva e I'entitd delle risorsa ag
|

I

| Fattore 6= Autonomia ¢ capacit decisionale

Capacitd i agire strategicamente per ottimizzare ¢ planificare risorse ed attivita,
individuando in autonomia le seluricni migliori; eapacitd di assumere decisioni tra pia
opzicni valutando i risehi ed epportuniti. anche in condizioni di incertezza.

i Punteggio massimo attribuibile: punt 4 |

Indicatori di performance

irizen arno di cferimerto della vahutaziona, in contasti pperativi

.1, Il difigant= ha davuta agire, mell’
sratierizzari da incertezza, sul piane nommativo, organizzative, finanziada, procedurle,

g7

Sirl_|h‘u||r_‘

>e Ia risposia & S indicare ] contasio. 1 strategic adotate € | risultat consexuit

6.1 [1 dingents ha dovisto assumere in awtonomia decisioni tra pill opzion valutando dschi ed
appuortinita?

5.4|r'i'ruu|rJ




o lansposta @ S0 indicars il reladvo coniesto, le decisioni adottate o | risultati consepuits

' Fartore 7= Orientamento alla qualith interna

| Capacicd di implementare processi di sviluppo della qualita orzanizzativa e di attivarsi per
| il miglioramento del servizio formito,

—

I Puntegsio massimo attribuibile: punt 3 =

[ndicatori di performance

L1 0] dirigente illuste = anivits inreasrese & fnd dells implementazione delle norme in motena
dr tutels della privacy (indicare 1 provvedimenti adottati e e evenmali seonalazioni mviate)

|

7.2. 1 dirigente illustri le iniziative anuate s funzione della promozione dell’outomotivazions
dei eallaboraton sottordinat

ki

7.3, Il dingante ha applicato asli atti prodord dall’Utlicio Ja dispisizioni normative in tema di
semplificazione del [ingusggio dei westi amministeativi, secondo lo dirattive emanate dal

Driparimento della Funziona Pubblica?

|$i!1' Na | T




S Ia rispesta & S illustrare le iniziative inraprese

C) COORDINAMENTO E DIREZIONE

| Fattore § = Leadership organizrativa
Capacitd di portare le risorse umane assegnate a condividere ¢ a far propri obletiivi,
| prozetti e mete nonchd valor ¢ comportamenti.

| Puntezzio massimo attribuibile: punti 3 _||

Indicater di pc'.':f.-_:l}-mml:.p

8.1 [ dirigenie ha promosso eccasiond periodiche di confronto eon i collaborator sottordinai
sul rsevordn tra |2 anivitd dell Ufficio e le politiche generali defl Tstirum?

/5r’||‘ N3 rl

Se la risposta & SL indiearne o frequenza, le modalisd di confronto adottate, oli esli]

conseouite
I




8.2, Udlizzando Je vpolozie peopaste, i1 dirizents indichi in quale stile di feadorship tm guell

mdleari s deonosce mas sarments. @ e ilfustr le motivazionl

—

| tipologia & feadersfin | motivarione I
i |
I
|

1) crientata al risultato,
pragmatica

2 orientata alla refazione,
collzborativa

i) onentata alla direziore
ed all'esercizio def
comando, assermiva

4) empatica, orientzta. al
sostegno ed

all"in¢lusione. |
pamecipativa

] L "
! Fattore Y — Orientamento al risultato

Capacith di perseguire risultati impegnativi e sfidantj e di portare a compimento guanie
assegnata.

| Puntegfu massimo atiribuibile: punti 5

Indicatori di performance

%.1. Sano stati affidati ol Dirigents progatti di rilisvo strategico, specificatamente individuat dy)

Coordinatore senerale, per 12 loro sucesssiva amuazione?

, ;
|r5iir_ ||Nu,'r|

S larisposta & 81, indicare quali progetti



9.2. 1] dirigente ha distinto i programemi e
imponanza e dall erdine di proriia?

r

Muirj

| si
L

e aitivitd per Iz P.O. somerdinaze sully base defl lara

e la risposta & S1. indicars con grali modalita organizzative
|

anizzate anche attraversa 1iso di cronoprogramm)?

el

9.3, Le anivitd d2ll"Uficia seno ore

Se [a risposta & SL indicare in

quali aree di attivith, di competenza dell'Ufficio, s ricorma

IEIE'I:[ di fragquant= all“uso di Cronoorosramimi

9.4, 1l dirigs

[s.'_]r No r-lJ

nte vesilica in ittaaere | grade di raggiungimento degli phiattivi programmati?



Se la risposta & ST, indicare Jo madslita

9.5, Su! mrado di consezuimenta dapli obiattivi prosrammar il dirigent fornisce periodicaments
informazioni al persanale settordinagn?

Lssfr’mljri

32 la risposta & 51, indicare 1o modalit

| Fatiore 10 — Innovazione

| Capacitd di approcein af problemi secondn nuove prospettive e di stimolare e mettere in
#ito seluzrieni innovative, |

|_'_ Punteanio massimo attribuibile: puntis |

Indicatori di pecforprance

L1 T disigente utilizza § canali telematici dedicasi al tzma della modemnizzaziona dalla Pa per
acquisire informazioni sy modatisy innovative di approceio alle materis di sua
cormpetenza?

rsa||r[:q:«|r' |




Se ta risposta & 81, indicars guali canalj e | principali effend sonin

W.2. U didgente ba assunto iniziative per Iimplementazione df metadi idonsi a mizliorare
Vefficienza e I'efficacia dell orgonizzazione?

ISJ[F fNﬂJF’

S¢ [a risposta & 51 indicare quali interventi specifici sino stasi realizzat o 2vvial
I

L

10.3. L'Ufficio ha arivato iniziative e procecure volte a registrare il erada di soddisfarione da;
cittadini-uteay, gl eventuali reclami ¢ le conseguent Hsposta?

wnJr‘_!

S2 12 rispostz & 51, indicars le infziative essunt= e olf esii Eonsesui

|5iJr
L=

|
e

104, L'Ufficio ha attivato iniziatve e rrocedure volte @ monitorars il grade di soddisfaziona
degli wient intemn; all'organizzazions dell'lstinuto, 1a evenmali eriticita rilevats @ [e
CORSIEUSNI risposte organizrative?

|I5F|]_ |Hu||r|




§¢ |a rispas

tae 51 indicare quall iniziathie @ procedure sono state Astivale

-
1.5, E' stara promossa "offera di suov servizi pall'ambito dalle amivita d; COMmpetenza
dail’Utficio?

|s
S la rispostaé SI. indicame le tipologie

|

r | No

|




'ﬁtﬂiﬂiﬂk n. 4
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ALLEGATO “B"
Valutazione dell’attivitd svolta ai find del riconoscimento dell’indennici di
riguliato

Criteri per attribuzione della retribuzione di risultato

La retnbuzione i risultato an teolad d posigione organizzativa viene attribuira
anfiualmente su valutazione del sopgetin che ha confenio Vincarico, secondo i
sepuent clementi:

i) ;__:_':I'a:lﬂ i 1'3.&'5_.{]1.11@111&[111.: l:]r_'gll crlslertiv assegnati alla/e unita up::ralh‘a,-":.' ch
riferimeno;

b} comportament organizzativi,

Raggiungimento degli obietiivi

I punteggrio massimo da artnbuicsi al complero mggiungimento degli obietavi
individuale e /o assegnan all'Ufficio fagli Uffict di tferimento & pati a 50, In caso di
ragpiungimento parziale deph obiernv Paliqueta saed ndotea proporzonalmente alla
percentuale di raggiungimento dei tisultat conseguin,

Per la valutazione del grado di raggiongimento deghi obiettivi il utolare di posizione
organizzativa predispone una relazione di pestone, seconde il modello di seguie
indicato, contenente la specificazione del grade Jdi ragpiongimento degli obictovi
H.E.ﬁl:gl'lﬂ'ﬂ.

Hl:' (] I- 1L I.I-I.' I Ii! DR L0 OTTRITLEER f1wra

w0




Valutarione sul grado di raggiungimento degli obiettivi agsegnati alla /e
unith operativa/e di riferimento

WERENLRIA |

legprommlie por o

Laptaneia
asn w1 bt

PERIODO DI VALUTAZIONE

DIPENDENTE
INCARICO ATTRIBUITO
UFFICIO/UFFICI DI
COMPETENZA
OBIETTIVI ANNUALI
OBIETTIVO RISULTATO DA RISULTATO
BAGGIUNGERE RAGGIUNTO
IL TTTOLARE DI P.O

Regoiaments dello pogizesni orpanizeative




H A, Unplitrnats
EETELA | L'Hll'-lu'||-:: iz i [ oaes o LAkatane

VALUTAZIONE DELL'APFORTO INDIVIDUALE DEI DIPENDENTI AL
RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTTVI

La seguente mbells vporm b valuramone dellfapporo partecipatvo di ciwscun

dipendente al raggiungments degh obietia definin dall’ Agenzia.

Tale valutazione € finalizzata a valorizzare le competenze e Ie capacita di sviluppo

professionale del dipendente, in hase alla gualir, alla produtavies e all'innovazone

della presmzione lavoradva fomita.

La petformance individuale definisce il fsultamn e le modalica di enggiungimento del

risultat che il singolo dipendente consegue, stoaverso la propria azione, al

ragpungimento della performance dell’Ufficio ow € assepnato.

[ Responsabile, sulla scoma degh obserimd assegnan all'Ufficio di compertenza,

individua ed assegna al dipendente specifiche atmivith da svolgersi,

La performance individoale & valuram mediante una scala di valori da 1 a 4, secondn

il grado di partecipazione al rapgiungimento degli obictovi,

L'assegnazione del valore ¢ mdispensabile per la compiluamone della scheda

individuale di valueazione del dipendente.

. Basso apporto: il dipendene ha  prestato un minimo apporo oal
raggiungimento dell'obewivo. L'apporto individuale prestaro ha soddisfatto
solo in parte le richiesre lavorative necessade per il rapmiungmento
dell’obertirn;

2. Medio apporto: il dipendente ha prestato un utle apporto al raggiungimento
dellobiettivo. L'apporto mdmiduale  prestare ha soddisfanto le  richieste
hivortive pit impartantt per il agmungimento dell'oblettiva;

3. Alto apporto: il dipendente ha prestato un rilevante apporto al raggiungimento
degli obierovi. L'apporto individuale prestato ha soddisfatto quast integralmente
b rchieste lavoratve peril gpungimento dell'obiertivo,

4. Elevato apporto: il dipendente ha prestam un appore deerminante al
raggiungimente degh obictovi. La presmzione lavoramva ha  soddisfato
integmalmente  le  richieste  lavorative necessarie per il raggiungimento
dell"obiettivn,

Hq.'glillilllll.'ll.[ll dells ilu:i.-!imli. -':l'p:llliar.'.-::'ur.i'.'u




VLU Dapritnnnes
Tpenria Hegionale per la Caso o ohitae:

OBIETTIVO M.
DESCRIZIONE OBIETTIVO

DIPENDENTE APPORTO INDIVIDUALE

Regolnmento dells posigiom srganizsative

il I ';.:'




> apitanaia
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Per la valutazione dei comportamenti organizzativi, il dirigente utilizzerd la
seguente scheda di valutazione:
SCHEDA DI VALUTAZIONE PERI TITOLARI DI P.O.
{valutazione espressa in 50/50)
FATTORI DI VALUTAZIONE

E:Lp:lr:lt:"t di organizzare i gruppi di lavoro immediatamente somordinari.
Capaciti di guidare e motivare i collaboratori valorizzandone Papporio
lavorativo e favorendo la crescita professionale garantendo elevari livelli di
precisione, qualitd e rispetto ded termind procedimentali,

ONON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O BUONO O
OTTIMO

2. ORIENTAMENTO ALLU'AGGIORNAMENTO E
ALL'INNOVAZIONE

Costante odentamento all’aggiormamento e all'innovazione al fine del
migliocramento della gestione delle risorse assegnate

O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O suomNO O
OTTIMO

3. CAPACITA DI SOLUZIONE E ANALISI

Capacita di i uluziun:-u.:ltl-]-}rul:-llrr.r-:i (-:a]:-muta di analisi e verifica delle
difficolth operative ¢ proposizione delle mighon soluzioni. Attitudine ad
analizzare ¢ a misurarsi con situazioni complesse individuando
tempestivamente le miglior soluzioni.

O NON ADEGUATO [ DISCRETO O ADEGUATO [JBUONO [
OTTIMO

4. AUTONOMIA GESTIONALE E ORGANTZZATIVA
Capacita dli | g::uti.ﬂ: e attiviti du_:ﬁ;r?ﬁ:tcnza con la necessaria autonomia
richiesta per Pespletamento dellPincarico. Capacith di programmare,
orpanizzare ¢ controllare le attivita assepnate alla propria responsabalita,
ONON ADEGUATO [0 DISCRETO [ ADEGUATO [ BUONO [

OTTIMO

5. ORIENTAMENTO ALL'UTENTE ESTERNO/INTERNOD
Capacita di promuovere € mantenere corretti rapporti nei confronti
dell'uteneza esterna ed interna contribuendo al rafforzamento
dellimmagine delPAgenzia.

O NON ADEGUATO [ DISCRETO O ADEGUATO [ BUONO [
OTTIMOD

TOTALE PUNTEGGID

Begalamentos calle possizion aeimn et



i, Lamianais
Agengia Tegionals per I8 Uasa e [hibitare

PARAMETRI PER LA VALUTAZIONE

La valutazione consiste nell'assegnazione, per ciasconno dei fartori comportameneali
esaminati, del livello di prestamione che meglio esprime §l comportamento
organizzativo nsservato utilizzando 1 sepuent parametri:

NONMN ADEGUATOQ: assenza delle condiziond ¢ dei n:s.[u.iﬂiﬂ tichiesn dall'incanica
ricoperto.

DISCRETO: contributo non prenamente seddisfacente con necessita df mighorare
aleuni punt per arrivare ad una prestazione adeguata.

ADEGUATC®:  cspressione di  compormment professionali  mediamente
soddisfacenn in relazione alle cararrenstiche ¢ aghi obiettivi della posizione ricopert,

BUONO: manifestazione  di  comportamentl  professionali  costantemente
soddisfucend ¢ ragpiungimento di risuleatl mediamente superion a quantn richiesto

dal ruoln.

OTTIMO: prestazione costantemente  superiore per qualiea e continuta,
manifestazione di comportamentd professionali eccellent ¢ raggungimento ded
rsultati attesi con contribute determinante al persepuiments degli obiertivi i
servizio-ufficio.

Regelaments delle postziont orgamixzative 5 14
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Art. 38
Utilizzo delle risorse destinate a compensare le pecformance organizzativa e individuale
l. Le deoese desonate a compensate la performance omganizzagva e mdividuale sono rappreséntate da
city che residua dall'applicazione dei precedenn isoun coneamneali.
2. La disciplina contenuta nei seguenti commi individha i criten generali dei sisteml diinceativazione del
personale, dei enterl generali delle metodologle di valuiziane del personale ¢ dei coten di tipastizione
delle fsoese destnate ad incenovare la produttvics ed i mighormmento ded seevizt.
3. Alls performance orpanizzanva € destinaro o 3005 delle dsorse di cul al presente artcelo, il restante
5" o viene destinato alla performance individuale.
4. L gzorse cb ew ol comma 1 sono assepnate a ciascuna Aves secondo il seguente cnterio:
a] il numero dei dipendenti dellents, ¢on esclusione det toliei i posizione organizzatva, €
sudclivizo per categpomi;
a-1} i numera dei dipendent apparctenent ad ognl categoeis ¢ posizione di accesso ¢ moloplicato

per il pammerco di aferimento contenuto nells sepuente mbelly:

Categoon [Pararnetro
A 1.00
B > CH)
C 300
D 50

[ rizulian sttenut per ogni categoria sono sommad deavandone cosi un valore complessivo.
a-2) le rizorse rispertivamente destinate alle performance argaaizzativa ed individnale sono divise
per il valare complessive di cul al punte precedente eitenenda un rmporto unitaes;
a-3) i1 budger di rsose assepnato a cascuna Area si owene, infine, moloplicande Mimparta
wumaan del punto 2-2) per | parametri del precedente punto a-1) ¢ per il nomero del personale
appartenente alia relatva categors.

3. Le nsoree per compensare 11 peeformance di clascuna Area e b valunzione delle prestazion individuali

sono dpaetite tea i celativa peesonale in funsione del mgeiungimente degli obierov gestionali assegnan

— e = = _— — — = = — ] L
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&, In applicazions dell . 5 del dlgs. 150/ 2009, che cosurusce nomma d pracipio per gl enn locah

gl obiervi devono essere:

&)
k)

c}
dj

4

rlevant e pertnent rispere al bsogal della collerowim, alla missione 1sdmzionale; alle priont
polinche ed alle strategie dell’ammunistmzion;

specifict e misurabibi in remoint concred e chian;

tali da deterninane un migliormmento dells qualied dei serviz éeogat e degli intervents;

afenbili ad un arco tempaorale determinato, di oponma cortispondente ad un dnneo;

cornimdsuean 2 valost di pfenmenro desvantd da ostandiard definim oo bvello nasionale e
internarionale, nanché da -;:;mrmmz':nn.i con arminis i son amologhe;

confrontabili con le tendenze della produtivied dell’sowminisieazione con sifesimento, ove
preaihile, almeno al tnennio precedentes

correlan ally quantsti ¢ alla qualitd delle nsore dispanibili

7. Gl obietivi sui quali viene effettiam la valutazione della performance onpganizzatva dvengono dal

Piarae degrli abiertivi (PO} e del Plano delle Performance, Latoviti svolta dal dipendente, correlata al

ragpiungimento degh obiettivi, ¢ valutata con apposita scheda (Al 3)

Al Hmdu di ragprongimento degli obierv e der programmi € vertficate dall’appeosite Organisma

Indipendente di Valutazione

B, Alla peetoemance organizzamva ¢ destinato i 50% delle nsorse di ¢ud al presente artcolo secondo fe

seguent modalit;

iy

b

d)

€]

Camtrates el bies dlseen i inlegralbivn = oo 201102001

il 3% del complesso delle risorse destinate alla performance crganizzativa € erogato ai dipendenti
ei oepnd Ared in funeione dells pecfomance organszansa complessiva dell'ente;

i 50% del complesso delle risorse destinate alla perfosmance orrantezanya € crogato al dipendenn
di gl Area o funzione della perfommance organizzaova dell’ufhicio di appartenenza;

la valutazione del mppivnginento depll obierav, secondo gl agpusomenn previst e corso
d'anna anraversa le evennaali modifiche apportare agli serumend di programmazione pesdonale
¢ fnanziaemn dellenee & effetuata dall'"QULV;

la percentuale < saggivngimento deghl ohietmv determing, a bvello di Area, la percentuale di
erogazione delle nsorse destnate nellanno alla performance organizzanva secondo le mocdaliv
indicare net precedend puna a) e b). Gh eventeali nspammi andmnno ad integrare nell'anne
successvo il fondo per le politiche di sviluppa delle risorse wmane ¢ per la produravits;

entro 1 30 di aprle dell'anne successive s procederd alla bquidazione deghi impord dovui
applicando 1 ciascun dipendente i relativo parametro d carcgoda indicaro nells precedente
tabella;

per agni dipendente *1" di cascuna Area occoree applicare la seguente fomwla

@
=
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p= Pyfst e+ Paf§#
Dove

Py = wnle dsorse destinate nell’Area alla valuzione della performance onganizzativa complessiva

dell'Ente;
P. = toule fsorse destinate nel’Area alla valutazione della performance organizzativa dell'Area i

appartenens;

5 = sgommatoria dei coefficent C; det dipendeno dell'Aves in questone;

(Z, = parametro di categoria del dipendente lesima (v, tabellaj;

10, Alla performance individuale € destinato i restante 500 delle Asorse ed & eropo in base alle seguenn

modadicd

AY 50% per apporto individuale (gqualith dells prestzone). La valutazone del comportament
peofessionali & efferuata dal Dirigeare dell’Area, che compila le relatve schede finali di walutazione
clstire per categona £ posizione di accesso. Tale scheda verrd sottoposta a cascun dipendente che
ne prenderd visione controfinmands T stessa, Lerngazione del compense individuale relovo alla

quata per la vilutazione dei campartament professionali artest (performance idividuale] avviene

entridl 30 apole dell'snno suocessivo.

a-1] ad ogni dipendente vicne actribuiro un paramerrs di valuszione indiiidoale F, in base alla

valutazione atieibuit B (vanabite dal 6024 al 10025} secondo ks modalich lineare:

Fl=0se B, = =0
Fl=F /0413 e B> 6l

Al dipendenti che conseguinnno una valuazione inferiore al 6%, nulla spettera o atole diapporto

individuale.

a2 per ogni dipendente *i7 Fimpeorto del compenso dovute per Iapporto individuale a ottiepe
applicando la seguente formuka

r,= RAL/S* CPFLL
Thone

g

Cantrallo colletve decentrale tézrative - annt 20 092421
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FAl = tonmle nzose erogato oella modalich definics dall’sppoets individuale (ovvero i 5075 delle
isnrse destinate alla performance indreiduale);

5 = gomumatona del coetfhoienn 1 dei d.ipr:ndr:tlri el Srea in grestione;

Cd = pammeteo di eategonn del dipendente jesimo (vedi tabella);

Fli = parametro di valutazone per la peefornmance mdimduale del dipendente tesimo.

11, Prma di procedere alleffestiva emogazione delle nsorse destinate alla performance individuaale,

I'importo destinato o rle scopo & ndotto a aascun dipendente per una somma cornspondente alle nszenze

dal servizio detivant dall'applicarione del comma | dell'act: 71 del DL, 112/08 i prmd dicd grorni di

rnlartia per clasoun evento morboso), Per il caloolo di mle decurtazione si procede a decurtare § giorni di

mialatea secondeo ba disciplina indicata o proporaone a1 gonn di livoro che il dipendente avrebbe dovurs

prestaze nell'anno;

By 3% per apporto fuozionale (presenza in servizo). La quota potenziale per Uapporto funzionale ¢

sogeetta a detramone, secondo il enterno della propressing, al determinmarss b assenze dol servize a

qualsiasi trolo, ad eceerione di quelle per:

eongedo ordinano;

festivith soppresse;

astensione obbligntoda per maternicd (are 4 Lo 120471 come integrata datla L. 33/2000, 1.
476,/ 98-adozione- ¢ s.mij;

partecipazione a cossi di formazione, convegnl, seminan indetd dalll A R.C.A. Capitanata o tenuid
el sogrrem diverst;

infortun sul lvoro;

assenze per malattia dovota a causa di servzio, o patclogie ¢ relative cure collegate a causa di
wvalidicy cvile, gquande i dipendente s stato assunto eon by pereennmle selanva alle eateporie
[rraTerre;

Fipos comipensanv,

ploenata di Aposo per donezione sangue;

permesst retribwin per motvi sindacali

Le dermziont per le aasenae snranno cosl deteeminate (base di caleolo = 360 gioeni):

LCentratta rollettive desentrato intesrativo - st 20192041

fino a 15 giorni nessuan deemsdone;
da groent 160 grorm 3 detramone part al 5%0;

per ogul ulenore plomo i assenza: detrazione paetallo 0,30
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®  perasser@e supedod a gormi TR0 detrazione pael al 1007,
{Ex.: per un dipendente che effettua gorm T8 di assenza le detraziont son:
A, per i pami 13 g e
b. per | successivi 13 gt 5%
o perlsuccessivi AHpg 24%

determinando cosl una detmrione complessiva par al 29,
12 Le dereazioni per le assenze di ol sopra saranio rempiegate nell’anno successiva

b-1) Per ogni dipendente *i* limporto del compensa dovuto per Papporto fanarale 4 othene

applicanda la seguente fomula
= RAF/S*C,—d* {H..JLF.-"S *O

Dove

RAF = tomale nsorse erogam nella modalicd detuura dall'apporo funmonale (ovvero i 30%0 delle nsorse
destinate alla perfommance indiriduale);

8 = sommatoris del coefliclent G dei dipendena dell’ Area in questone;

C, = parametre di categoria del dipendente tesima (vedi tabella)

d = percenmale di detrizione effertuat secondo le modalita sopo descotte.

13, Al personale in servizio a tempo parziale, nooché agh assunti e cessat dal servizio in coso danme,
Ferogazione delle naoeae di eul al presente srteolo sono corstspoate in misura peoporzionale in relazione

ospettivamente alla durata del conteatio part-time € 2t mest di servizio prestan.

Conbreatio colletlvn decentrubs inlegrative - anne 20182042
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ALLEGATO 3

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA
QUALITA DELLE PRESTAZIONI DEL
PERSONALE DELL’A.R.C.A.
CAPITANATA

ANNO
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Nome ¢ Cognome del valutato

Categosia di appartenenza

Uficio di riferimento

Incarichi di responsabilita

La scheda proposts & finalizza alla slevarzione della qualich delle prestaziom del personale dell'ente
ateaverso k1 vakitmzione dei comportament lavorta dtenutl essenziali per il eagmungimento del
osultato atteso &l quabini della prestzione.

La metodalogia adotata prevede ln propost di valutazione del responsabile oi nfficio e la successiva
validazions del didpente di Area,

La seala o valumzione da sdorarsi si riferisce al livello di adegeatezzs de comportamenn oggerto di

valutazione in relazione alle esigenze e earatteriziche del rucle ergamzzative occupata.

- o e e — @,_‘I.H-
Canteatte collettive decenirato integentive = ooy 20052021
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FATTORI DI VALUTAZIONE

I farcon di valurazione honno ad ogeetro;

1.

L

Contrentio colleitive decentrata integrative - annl S0 182021

impegno nella prestadone e quakid del bwvors — capacird di assolvere al mcla garantendo la
necessar assiduta e conooueed della prestamone lavoratnrs unitamente & precistone ¢ gualit delle
prestazion lavoranve svele nel diperio del tepmini procedimentali;

disponibiliti all'aricchimento  professionale - dispenibilitn all'ardcchimento professionale,
espletato anche oltee Noane di lavors, funzionale al smuazione degti obienivi;

eoinvalgimento — inmedesimazione nellattivit livortva ¢ conoscenza ded relativi processi;
propositvii — capacit o individuare e realizzare amionr unh- ol mighoramento del propoo lavoso.
Capaciti di rsolvere | problemi e peomacyers soluziond innovative che consentino & raggiungere
| mdgrlion cisaliat in mupor tempo ¢/0 con magmore cfficacdia;

infovativith - capaciti di adattamenio ¢ pearivieh o eambiament tecnolopgiel e 4l processd
rosganizzanvi che nehiedono significative medifiche della presarione;

flessthalits operativa - capacita di applicare le regole ¢ le procedure in funzione del propressive
sneilimento busoermtics del sisternt di lvorn,

ooentimento ol wtenza — capacird. di gesare 1 mpport con Putenes ed 0 mediare eventual
situaziont di conflirs,

arientamente ai rappoct interm — capacita o1 gestire correttamente 1 eapport con 1 supernion ed i
collephi. Atteggiamento di disponibilind e collaborazone;

elasnein funzionale = capacitd di adaarmento a fomire prestanoni non ngidamente predefinte
con i profie professionale poeseduto senza superare 1 limin della complessita i prestazioni
esigbill pes ot categonin funzionale.

partecipazione agh obwetivi — appocto ndividoale del dipendente al mggungimento degh

ohsettv individuali

L=k
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PARAMETRI PER LA VALUTAZIONE
La valutazione consiste nell'assegnazione, per claseuno der fatton comportamentali esaminali, del lvello
di prestazione che meglio espome il compormmento organizzaovo osservato utlzzandoe 1 seguenn

pammetri:

NON ADEGUATO:
nssenza delle eondizionl e del requisit rchlesd per un adepisito contributo al mggimgimenta degli

ohicttvi smbilit,

DISCRETO:

contributo pon pienamente soddis facente con necessita & mighorre alouni punti per armivare ad una

presfazione adepuara,

ADEGUATO:

ezpressione 2 comportament peofessionall medismente soddisfacent in relazione alle carattenistche e

aglt obrettrvt della posizione deoperta

BUONO:

ruandfestamone di compomment professionall costantemente seddisfacent ¢ paggiungimento di nsultt

mediamente supenon a guanio richicsio dal roolo.

T TINIC:
prs LrHcne  cosmniemenie supefinre. per qu,ulll::'l. e contnt, mantfestazions dl COMPOELament
protessionali eccellenn e mggiungimento dal nsaltan attes con contrbute detenminante al perseguimento

dugl': ohiemivt di seevizio-ufficio,

1]

Contrmwibo collettneg decsnbeato milegrdtavn « anm 20 9509 |
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DEL DIRIGENTE DI AREA
{CAT. A)

VALUTAZIONE ESPRESSA TN 40,40

FATTORI DI VALUTAZIONE

L Impegno nella prestazione e qualita del lavoro

Capaciti di assolvereal ruolo garntendo la necessaris assiduiti e connnuita della prestazione lavorativa,

ONON ADEGUATO  CODISCRETO OADEGUATO  Opuowmg  OOTTIMO

2. Coinvalgimento

Immedesmarions nellartvits lavomive e eomoscenza dei relativi process.
F

ONON ADEGUATO ODRISCRETO DOADEGUATO OBUONO DO OTTIMO

3. Orientamento all'utenza Esterna/Interna

Capacitd di gestire i cappoert con Putenza ed a medinre ev eriruali sinsaxions di conflitts,

CINON ADEGUATO ODRISCRETO DOADEGUATO OBUONG DO OTTIMO

4. Oricntamento ai mplﬁuﬂi interni

Capacita ci ges tire corfettamente 1 eapporti ¢on i superion od 1 colleghi, Atteggiamento di disponbilit

e callabneazione.

ONONADEGUATO ODISCRETO DOADEGUATO DOBUONCO  [DOTTIMO

Il walurarose

1l dirigente gulls scorta dei visaltati conseguin ¢ opgenvamente nlevat pec Fufficia ew 1l walutatn presta
la propns attivitd ¢ considecato Uapporto indrviduale dalla stesso prestate, doene divalidare b valutazione

cost come propoita dal responsabile dell'uEhico.
1 'I_'.:Ilrlgl::nr-e.'

Tl dirigente sulla scorta dei risultan conseguili e oggetivamente rilevan per Pufficio cul il valumto presta
ln propda attivits ¢ considerato Uapporto iadividuale dallo swesso prestato, otene di modificare b

valutazione cosi come propesta dal responsabile dell'ufficio,
1l Thrigente

.';.. l]
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SCHEDA D1 VALUTAZIONE
DEL DIRIGENTE DI AREA
(CAT. B)
VALUTAZIONE ESPRESSA I 60,60

FATTORI DI VALUTAZIOMNE

L Impegno nella prestazione e qualita del lavoro

Capacita di assolvers al neolo garantendo la necessaria assiduith e continuaed defla prestazione lavorativa

ONONADEGUATD ODISCRETO DOADEGUATO OBUONO OOTTIMO

2. Coinvolgimento

Immedesamazione nell’armvind lavoranva e conpscena dei relanvi process).

O NON ADEGUATO O DIsCRETO OADEGUATO O BuonNo O OTTIMG

3. Propositivita i
!

Capacith di unliveduare e eealizzare azioni utli al mghorsmento del propno lavore. Capacith d nsobvers |

1 problemi e promuovers soluziond innovative che conzentana di sagpivapere | miglior deuliat in miner

I:r_'|:|:|E'a-1.1- -E.."1} £n |1'.|..'|.|'-1|31__'i-:'2|:ru -E.FHi:ncln.

O NONADEGUATO  ODISCRETC OADEGUATO DO BUONO O OTTIMO

4. Orienmmento allfutenza Esverna,/ Interna

Capacity di gestive 1 eappor con lutenza od 2 medisre gventuali simzioni di confliteo,
O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O BUONO O OTTIMO

5. Oricntamento ai rapport intemi

Capncita di gestire comettamente § mpport con @ supeno ed 1 colleght. Attegmamento di disponibilies

¢ collabormzione.

ONONADEGUATO ODICRETO OADEGUATO OBUONGC OOTTIAIO

6. Pareciparione agli obisttivi

L

O MNON ADEGUATO U DISCRETO O ADEGUATO O BUONG O OTTIAO

1 valumsrepe

Conbreatio collettma dementeat o miegratens « aom 20000202 |
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Il disigente sulls scoma dei fsultat conseguin ¢ oggertivamente dlevatd per Putficio cw i valutato presta
la propsia anivic e considerate [apporro individuale dallo stesso prestato, noene di valudare la valutnzome
ol comme propasta dal responsabile dell'uffcic

Il Dirjgente

Il dirigente sulla seorta ded risultan consegum e oggettivamente rilevari pee I'ufficio o il valutato presta
ln propra amtivith e considerato Papporto individuale dallo stesso prestato, foene di modificare da
valutazione cost come proposta dal eesponsabile dell'uthicns.

I Diergenie

= = 43
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DEL DIRIGENTE DI AREA
(CAT. C)
VALUTAZIONE ESPRESSA IN 80,80

FATTORI DI VALUTAZIONE

L Impegno nella prestazione e gqualith del lavoro

Capacitd diasselvere al recdo parantende la necessaria asseduied ¢ contnuta della prestaziooe livortiva
nel rispetio dei termini procedimentall.

O NON ADEGLATD O DISCRETO O ADEGUATD O BLUONO O OTTIAMD

2. Disponibilita all’arricchimento professionale

Disponibilith alllamicchimento professionale, espletato anche oltre Porardo di lavomo, fonreonale

all’aruazions degl obrerovt.

ONON ADEGUATD  ODISCRETO  OADEGUATO OBUONO O OTTIMO

3. Coinvolgimento

Immedesimazione nell'ardtd [avomtva @ conoscenza det relntn process,
O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O BUOND O OTTIMO
4. Propositivita

'|:-'EI'|:IF.L'J"|:::I o individuare & renlizzare aziont wtilial rruﬁiummunm del prisiri |:4.F-'-::||:r;:-. Capacita e :"is-:‘:llw:;.

1 problemi e promueyvere soluziont innovanve che consentano di raggiungere | mighon rsultad in minor
temipo /0 com oagglore ebficacta

O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O BUOMOD O STTIAMO

5 Onemamento all’utenza esterna/ interma

Capacith di pestice 1 rapport con 'utenza ed a mediare eventuali shtunzioni di conflito.

O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATC O BUONO O OTTIMO

. Otientmento ai rapport inteeni

L'.:Lp:cm el pesmre correttamente 1 mppord con i supenon ed i colleght. Attegginmento di disponibahn
e collaborazione,
O MON ADEGUATG O DISCRETO O ADREGUATD O BLIOM O eyTTIMO

7. Elasticita funzionale

Capaciti i adattamento a fomire prestaziont non rigidamente predefinite per il profilo professionale
possedute senza supeeare 1o dell complessity di prestazion esypibili per opni categom funziooale,
ONON ADEGUATO . ODISCRETO  OADEGUATO  OBUONO O OTTIMO

L=
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8, Partecipazione agli ahiettivi :
L'apparto individeale del ij.ipmd:::l: al ragpiungmmento degh obiertrv individuals
O NON ADEGUATO ODISCRETO  OADEGUATG  OpBUCONG  DOOTTIIMO

Tl walutatore

Il dirpente autlin seoeta ded risultatl conseguiti ¢ oggestivamente rilevat per Fufficio ol i valumo presta
In peoprit amivith e consideeato 'appono individuale dallo stewso prestato, anene di validare la valiazione
ensl cotne proposta dal responsabile dell*ufficio,

Il Dwrigente

11 dirigente sulla seorta dei rsulnn consepuin e oppemvamente dlevat per Pufficio oul il valutato presta
la propria attivith e considerto I'::.pp:*:rn:- individuale dallo sresso prestato, naene i mwsdificare 1a

valusazione cosi come proposts dal responsabie dell'ufficio.
Il Dirigente

prr— = 23
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SCHEDA DI VALUTAZIONE
DEL DIRIGENTE DI AREA
(CAT. D)
VALUTAZIONE ESPRESSA TN 100/ 100

FATTORI DI VALUTAZIONE |

L Impegno nella prestazione ¢ qualita del lavora |

Capacith di assolvere al nocla garantendo Ly necessana assiduitd e continuind della pressazione bivomtiva |

nel nspetto del termin procedumentali, |

OXNON ADEGUATO  ODISCRETO DO ADEGUATD  ORUONG O OTTIMO

2, Disponibilith alParricchimento professionale

Disponibility al‘ssrcchimento professionale, espletato anche ole l'omno di lavoro, funzicnale
all'sstuamione degh obierbvi
O NON ADEGUATO  DODISCRETC  DOADEGUATD DOBrONG DOOTTIMO

3. Coinvolgimento
Immedesinazione nell’ardvi lavorsdva e conoscenza det relanv processi.

O NON ADEGUATO O DISCRETO O ADEGUATO O BUONG O OTTIMO

4. Propositivita

Capacind di mdividuare e realizzave azont unli ol mighoramento del propao lavore. Capact di nsolvere
i problemi e promucvere soluzionl innovenve che consentanc di rmggiungere L mighon risultat in minor

tempo ¢/ o con maggiore efficacn

O NON ADEGUATO O GISCRETO O ADEGUATO O BUOND O OTTIAMO

5. Inmovativith

Capacitd di adatamento ¢ FeatOvitd al cambiamentt tecnologicl e ar processt norganizzats che
nchiedona significative madifiche della 11n:s:1:-.i::|m:.

0O NON ADEGUATD O DISCRETO L ADEGUATO O BUONO O OTTIAO

6. Flessibilita operatnva

Capeirh (i :pphcnrr_- le repole e le procedure in funzione del progressive snellimento burocraticn dei
sistemu di lavars,

ONON ADEGUATO O DISCRETO 0O ADEGUATO O BLOMO O OTTIMD

7. Orientamento all' utenz s esterna/interni

Capactes di gestre 1 rapport con P'atenza ed a medinre eventuali sinoaziond di conthine,

O NON ADEGUATO ODIECRETD O ADEGUATO OBUONG O OTTIMO

=T
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8 Orientxmento ai rapporti interni

......

Capacith di gesore correttamente 1 rappord con i superion ed 1 colleghi. Atteggiamento di desponibiliea
e collaboramone,

O NON ADEGUATO  ODISCRETO O ADEGUATO  OBUONC DO OTTIMO
%. Elasticita funzionale

Capaciti di adattamento a fomnire prestaziond non rgidamente predefinute per i profile professionale
posseduro senza superare | limdn della complessith di prestaziond esigibill per g cazegona fnzonale.

O MON ADEGUATO O DISCRETD O ADEGUATO O BUOND 0O OTTIMOD

10, Partecipazione agli obiemivi

Llappostis individuale del dipendente al mgpiungimento degli obiettivi individuali
O =M ADEGUATD O DIRCRETD O ADEGUATO 3 BUONO O OTTIM

Il valutarone

Il dirigrente sulla scorta ded dsulot conseguit e oggettvamente alevatd per I'ufficio el il valutao presa
[n propas atnvi e considerato Papporoo individuale dallo stesso prestato, ritene di validare 1 valotazione

eosi come propost dal responsabile dell’ufficio,
n IJLrig:rnr-c

T dirigente sella scorta dei nsultad conseguin & cggetivamente mlevan per Fufficio e il valutato presta
la propea attviti e considerato Papporte individuale dalle stesso prestato, dienc di modificare la

valurazione cosi come proposea dal responsabile delluf o,
I Dingente
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