Agenzia Lucana di Sviluppo e di Innovazione in Agricoltura

Matera

o e 12 DIC. 2019
DELIBERAZIONE N. | 151 DEL

OGGETTO: Approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance
dell’Agenzia, in attuazione della DGR 1391/2018 - Adempimenti di cui al D.Lgs. 150 del
27.10.2009

L'anno DUEMILADICIANNOVE, il giorno .. | 2. delmesedi ... HECEMBRE ... alleié . 3.1 .. nella

sede ALSIAGI ... . A T B R A .. il Prof. Aniello Crescenzi, nella sua qualita di Direttore al quale, in virtd del D P.G R
n. 280 del 22/11/2019, & affidata la gestione dell ALSIA ai sensi dell'art. 6 della Legge Regionale n. 9 del 20/03/2015, ha deciso
quanto di seguito riportato
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Visto di Regolarita Contabile

Il Dirigente
Area Affari Generali e Finanziari
Dott.ssa Rosanna Caragiulo
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VISTE

VISTA

VISTI

PREMESSO
CHE

CONSIDERATO

RILEVATO

le Leggi Regionali n. 38/1996 e ss.mm.ii., n. 21/1998, n. 61/2000, n. 29/2001, n. 11/2006, n. 9/2015 e
n. 5/2016;

La L.R. n. 12 del 5.08.2019 con la quale & stato approvato il Bilancio di Previsione Triennale 2019/2021
dell'Agenzia;

il D.Lgs.. n.118/2011 modificato ed integrato dal D.Lgs. n.126/2014;

il D.Lgs. 150/20199 e ss.mm. e ii.

Le Linee Guida per il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, emanate nel
dicembre 2017 dalla Presidenza del Consiglio dei ministri — Dipartimento della Funzione Pubblica;

I'D.Lgs. 150 del 27.10.2009 ed in particolare I'art. 7, comma 1, prevede che le amministrazioni
pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e che a tale fine
adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo indipendente di
valutazione, il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP),

* LaL.R.31/2010 e successive modifiche e integrazioni con la quale la Regione Basilicata ha recepito

i principi innovatori introdotti dal citato D.Lgs. 150/2009 istituendo I'0..V. quale organismo deputato

alla valutazione della performance della dirigenza della Giunta Regionale, Consiglio Regionale,

degli Organismi sub regionali di cui alla L.R. n. 11/2006 e di tutti gli enti strumentali e locali che ne
facciano richiesta;

Che in attuazione della DGR 559/2015 I'Alsia ha adottato il Sistema di misurazione e valutazione,

della performance del personale e dei dirigenti con Delibera del Direttore n. 250/2016, come

integrata e modificata dalle successive Delibere n. 160/2017 e n. 145/2018, attualmente vigenti;

* Che la normativa regionale é unitaria e presidiata da un'unica Autorita per la Valutazione e il
Merito, e il Sistema di Valutazione regionale si pone come sistema unitario, che valorizza
l'autonomia degli enti;

* Che nel corso del 2018 é stato costituito un gruppo di lavoro inter — Amministrazioni, del quale e
stata chiamata a far parte anche la dipendente Alsia aw. R. M. Benevento che, con il supporto
metodologico dell'OIV, ha elaborato il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance della Regione Basilicata e dei suoi Enti sub regionali, presentato ai Direttori Generali
degli stessi nonché alle OOSS, ed adottato con DGR 1391/2018:

= Che tale nuovo SMVP prevede che gli enti possano recepire il Sistema procedendo alle modifiche

considerate necessarie purché identificate e chiaramente motivate da ragioni organizzative,

modifiche comunque da sottoporre alla validazione dell'Autorita per la Valutazione e il Merito,

Che I'Ufficio Affari Generali e Personale ha adattato il Sistema approvato con DGR 1391/2018 alla

propria struttura organizzativa, trasmettendolo con nota prot. 3346 del 4 giugno 2019 (Allegato

n. 1 del presente provvedimento di cui é parte integrante e sostanziale) all'Autorita regionale per

la Valutazione e il Merito al fine di ottenerne la validazione:

* Che a tale nota sono seguite ulteriori interlocuzioni (tutte riportate nell’Allegato n. 2 del presente
provvedimento di cui sono parte integrante e sostanziale

» nota dellOIV di approvazione con prescrizioni acquisita a prot. Alsia n. 4302 del
24/07/2019;

» nota Alsia prot. 4473 del 1.08.2019 con la quale sono state esplicitate le ragioni
organizzative alla base delle scelte oggetto di prescrizione da parte dell'OIV:

» nota dellOIV di recepimento delle osservazioni dellAlsia con indicazione di nuove
soluzioni operative concordate con gli Uffici dell Agenzia e la formale nuova approvazione
del SMVP Alsia;

* Che sulla scorta dei criteri e metodi definiti dalla Delibera di Giunta Regionale n. 1391/2018 e
successivamente concordati con 'OV nella loro declinazione nella realta organizzativa
dell'Agenzia, | Ufficio Affari Generali e Personale dell'Area Affari Generali e Finanziari ha elaborato
il nuovo “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance” dell'Agenzia, di cui all'Allegato
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n. 3 della presente delibera di cui é parte integrante e sostanziale, adeguato alle prescrizioni

dell'OIV risultanti dalla documentazione allegata;

RITENUTO Di fissare la decorrenza del nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance al 1
gennaio 2020, allo scopo di potere informare in modo compiuto e generalizzato il personale

dell'Agenzia riguardo modalita e criteri applicati;

su proposta del Dirigente competente DELIBERA

Per le motivazioni descritte in premessa, che qui si intendono tutte integralmente ripetute e trascritte:

1. di prendere atto degli Allegati n. 1 e 2 della presente delibera (di cui costituiscono parte integrante e sostanziale);
2. approvare I'Allegato n. 3 della presente deliberazione ("Sistema di Misurazione e Valutazione” dellAlsia, in attuazione

della DGR 1391/2018);

3. di utilizzare la nuova metodologia per la misurazione e valutazione della performance del personale dell'Agenzia (con

CCNL Chimico e con CCNL Funzioni Locali) a partire dal 1 gennaio 2020;

4. didare mandato al Responsabile del Procedimento di dare corso a tutti gli adempimenti conseguenziali all'adozione

della presente delibera, ivi inclusi

* la comunicazione della presente deliberazione ad ogni dirigente ed a tutto il personale al fine della piena e

dettagliata conoscenza del contenuto della relativa disciplina;

e di pubblicare integraimente il presente prowedimento sul sito istituzionale sezione
Trasparente/Performance” ai sensi dell'art. 20 comma 2 del D.Lgs. 33/2013.

“Amministrazione

* di provvedere a trasmettere la presente deliberazione all'OIV ed all'Ufficio Risorse Umane e Organizzazione —

Dip. Presidenza della Giunta.

Responsabile del Procedimento & I'avv. Rosa Maria Benevento.

Si prende atto che, a partire dal 2020, il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance sara in fase di
sperimentazione e sara quindi suscettibile di modifiche, con l'obbiettivo di migliorarlo negli aspetti critici che solo la pratica

potra evidenziare;

Tutta la documentazione alla quale & fatto riferimento nelle premesse e nel dispositivo del presente provvedimento & depositata

presso I'Area Affari Generali e Finanziari che ne curera la conservazione nei termini di legge.
Si da altresi atto che il presente provvedimento

D E' dichiarato immediatamente esecutivo Non & immediatamente esecutivo
D Comporta impegno di spesa > 4 I Non comporta impegno di spesa

L, E' soggetto a controllo I'Xl Non & soggetto a controflo
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X | At non soggetto a controllo ex art. 17 L.R.11/06

Atto soggetto a controllo ex art. 17 L.R.11/06

x | Alto da non trasmettere alla sezione Regionale di Controlio Atto da trasmettere alla sezione Regionale di Controllo della
della Corte dei Conti Corte dei Conti

Latto si compone di n. 4 (quattro) pagine, compreso il
frontespizio e di n. 3 (tre) allegati

La presente Deliberazione viene pubblicata all'Albo Pretorio on line' dell' ALSIA a partire dal I 2 Dic. ng

Trasmessa con nota n. del ¢ stata

D approvata D annullata

B Dalla Giunta Regionale con provvedimento n del
B Dal Consiglio Regionale con legge n del // J
L'addett icazio
iiden 12 DIC. 2019 /"Iﬁ}ﬁ:))(' ne
ESECUTIVA
1 2 DIC. 2019
LR cop oo pantisosonsss

' Art. 32 L. n. 69/2009: *A far data dal 1° gennaio 2010, gli obblighi di pubblicazione di atti e provvedimenti amministrativi aventi effetto di pubblicita
legale si intendono assolti con la pubblicazione nei propri siti informatici da parte delle amministrazioni e degli enti pubblici obbligati (...)."
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Alla cortese attenzione del Presidente
Dott. Angela Paschino

Oggetto:  Sistema di misurazione e valutazione della Performance della Regione Basilicata e degli Enti
Strumentali del Sistema Basilicata

Attuazione del D.Lgs. 150/ 2009 - art. 7 comma 1 e della DGR n. 1391 del 28.12.2018

Con riferimento a quanto in oggetto, si trasmette unitamente alla presente il Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance dell'Alsia per il prescritto parere vincolante di cui all'art. 7 comma 1 del D.Lgs.
150/ 2009,

Il Sistema allegato tiene conto del complesso della normativa Regionale vigente in materia e costituisce
recepimento del Sistema adottato con DGR 1391/2018 secondo le previsioni e le procedure in esso
contenute, contemperando l'autonomia organizzativa dellEnte con le esigenze di coordinamento ed
omogeneita del sistema stesso.

Nell'ambito delle opportunita di adeguamento previste dal Sistema approvato dalla Regione Basilicata, sono

state apportate modifiche di minimo impatto, procedendo agli adeguamenti imposti dalla struttura dell'Ente, qui

frattato in analogia con quanto previsto per i Dipartimenti della Regione Basilicata, ai quali I'Agenzia é

assimilabile:

1. Le scale di valutazione sono state uniformate nei valori numerici e convertite su base 100.

2. Sono stati aggiunti i criteri di misurazione della Performance Organizzativa.

3. Il framework dei comportamenti attesi ha mantenuto nella sostanza i medesimi driver del Sistema
regionale, soprassedendo sugli aspetti inerenti la formazione del personale, dal momento che,
realisticamente, gli attuali vincoli di spesa in materia rendono poco significativa la loro misurazione in un
Ente di piccole dimensioni.

4. Il parametro della performance individuale definito come “grado di conseguimento degli obiettivi operativi
della direzione”, previsto per i Dirigenti Generali ed i Dirigenti, & stato eliminato perché allo stato attuale
I'Agenzia non prevede la definizione / attribuzione formale / misurazione / valutazione di obiettivi delle
strutture dirigenziali ulteriori rispetto a quelli riportati nel Piano delle Performance.

Gli Uffici sono a disposizione per ogni chiarimento e/o approfondimento dovesse rendersi necessario.

In attesa di un cortese riscontro si porgono i migliori salu
IL/RMB/RC :
Il Direttore
. Jpomménitd Rom \)\-‘\
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REGIONE BASILICATA Allegato 2
Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito - O.1.V.

Presidente: Dott.ssa Angela Paschino
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Prot. n.142/01V y Potenza, 23/07/2019
del 23/07/2019

Al Direttore ALSIA

Agenzia Lucana di Sviluppo e di
Innovazione in Agricoltura
Dott. Domenico Romaniello

| alsia@postecert.it

Oggetto: “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance A.L.S.|.A.” — Risposta a vs
Nota n.334/2019-U-04/06/2019.

In risposta alla Nota citata in oggetto, acquisita agli atti dell’Autorita Regionale per la
Valutazione e il Merito al Prot.n.104/01V del 11/06/2019, con la quale codesta Agenzia ha
inviato la propria proposta del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance ai fini
dell'acquisizione del parere vincolante di cui all'art.7? comma 1 del D.Lgs.150/2009, come
modificato dal D.Lgs.n.74/2017, si comunica che questa Autorita esprime parere positivo sulla
proposta, purche si provveda ad apportare, prima dell’approvazione definitiva della stessa, le
modifiche/integrazioni necessarie a risolvere le seguenti criticita:

- Risulta impropria I'attribuzione del ruolo di “Valutatore” all'ufficio denominato nel
testo “Ufficio SMVP”, poiché si presuppone che tale Ufficio svolga attivita istruttoria e
controllo gestionale; ne consegue che tale attribuzione dovra essere sostituita in tutte
le parti tabellari e descrittive del Sistema, tenendo conto che il ruolo di soggetto
valutatore &, a seconda del valutato, il seguente:

‘ o Giunta Regionale, nel caso del Direttore, sulla base di proposta valutativa
redatta dall’Autorita Regionale per la Valutazione ed il Merito;
o Direttore, nel caso dei Dirigenti;
o Dirigenti, nel caso del restante personale;

- Risulta non corretto il coinvolgimento formale del CICO in merito ai pesi da attribuire
ai vari fattori di valutazione della performance organizzativa; infatti il CICO costituisce
un organo di coordinamento interno alla Giunta Regionale e non di indirizzo per gli Enti
strumentali. In questo senso i pesi possono essere facilmente attribuiti dal Direttore
Generale sulla base dei documenti di programmazione stabiliti dalle norme specifiche
riguardanti I'ALSIA. Si chiede, pertanto, di modificare le parti tabellari e descrittive del
Sistema (pag.11, 13, 17, 26).




-

REGIONE BASILICATA
Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito — O.1.V.

Presidente: Dott.ssa Angela Paschino
organismo.indipendente.val zione@icert.region il

Si rappresenta, infine, la necessita di trasmettere a questa Autorita I'atto di individuazione, da
parte dell’Agenzia, dei pesi attribuiti alle varie componenti sia della performance organizzativa
che di quella individuale, non avendone riscontrata la presenza all'interno della proposta di
Sistema di che trattasi.

Si intende che questa Autorita, anche attraverso la propria struttura di supporto, resta a
disposizione per ogni necessario approfondimento in merito.

AUTORITA' REGIONALE PER LA YALUTAZIONE E IL MERITO — O.1.V.

(Dott.ssa Angela Pasching — Presidente)

(Prof. Renato Ruffini- Componente)

ASSENTE

(Dott.ssa Sara Montanarella — Componente)
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BASILICATA
All'Organismo Indipendente di Valutazione
Agenzia Lucana Presso Regione Basilicata
di Sviluppo Via Anzio
S ———_ 85100 POTENZA

Alla cortese attenzione del Presidente
Dott. Angela Paschino

Oggetto:  Sistema di misurazione e valutazione della Performance della Regione Basilicata e degli Enti
Strumentali del Sistema Basilicata
Attuazione del D.Lgs. 150/ 2009 - art. 7 comma 1 e della DGR n. 1391 del 28.12.2018
Riscontro Vostra nota n. 142 del 23/07/2019

Gentile Presidente,
con riferimento alla vostra nota prot. 142/0IV e prima di procedere all'adozione del nuovo Sistema di

Misurazione e Valutazione della Performance, riteniamo utile esporre le motivazioni alla base delle scelte che
sono state oggetto di prescrizione. In particolare:

1. Per quanto riguarda la prima prescrizione (‘impropria |'attribuzione del ruolo di “Valutatore" all'Ufficio
SMVP'), il documento fa riferimento alla sola fase di misurazione della performance organizzativa. Tale
fase di misurazione consiste esclusivamente in una verifica documentale e nella elaborazione di numeri
e percentuali oggettivi e misurabili; nel corso di tale fase, I'unico elemento di discrezionalita possibile
riguarda i casi di scostamento (a consuntivo) dal target programmato che solo il Direttore puo ritenere
giustificati o meno.

Per la Performance individuale, restano fermi i ruoli da voi dettagliati nella nota in oggetto.
Con il vostro assenso, pertanto, potremmo utilizzare, con maggiore chiarezza, la locuzione “Ufficio
Misuratore”,

2. Per quanto riguarda il secondo punto, nell'Ente Regione si & giustamente ritenuto di trovare un ambito
terzo ed ulteriore rispetto al singolo Direttore Generale (il CICO) dove fra pari grado potessero essere
definititi, in maniera partecipata, i pesi da attribuire ai vari fattori di valutazione della performance
organizzativa dei Direttori di Dipartimento.

Eliminando nella procedura Alsia il coinvolgimento del CICO, il Direttore dellAgenzia, in qualita di
valutato, deciderebbe per sé stesso i pesi relativi dei fattori che concorrono alla valutazione della propria
performance. L'ipotesi organizzativa proposta dall'Agenzia trova, invece, fondamento in una prassi
oramai consolidata che assimila il Direttore dell'Agenzia ai Direttori dei Dipartimenti regionali come, ad
esempio:
» nella definizione dei criteri di attribuzione delle Posizioni Organizzative (DGR n. 272 del 17
maggio 2019 - articolo 1 comma 2),
e nelle disposizioni organizzative riguardanti il funzionamento dell'Ufficio Procedimenti
Disciplinari (DGR 275 del 30 marzo 2018 - art. 3 comma 4 del disciplinare allegato), in
applicazione del quale il Direttore dell’Agenzia ¢ stato chiamato quale “Direttore Generale del

Dipartimento presso il quale presta servizio il dipendente sottoposto a provvedimento
disciplinare”;

Agenzia Lucana di Sviluppo e di Innovazione in Agricoltura.

VWIunziatclla. 64 - 75100 MATERA - PE.C.: alsia@postecert.it - tel. +39 (0) 835.244111 - fax +39 (0) 835.258000 - P.IVA 00627370778
/
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 nella composizione della Delegazione Trattante di parte pubblica che — benché rigidamente
disciplinata dalla contrattazione e dalle norme di settore -con DGR 1222 del 17 novembre 2017
ha stabilito al punto 3 del deliberato di “invitare il Direttore dell'Alsia a partecipare alle riunioni
di delegazione trattante per la definizione del CCDI dei dipendenti regionali, tra cui quelli
funzionalmente assegnati all'Agenzia”.

Queste ragioni ci hanno indotto a ritenere corretto ed adeguato alla ratio del Sistema adottato dalla Giunta
Regionale, trattare I'Alsia in tutto e per tutto alla stregua di un Dipartimento della Regione Basilicata.

Su questo punto vi chiediamo un supplemento di riflessione, a seguito del quale ci adegueremo a quanto da voi
ravvisato come metodologicamente pil corretto.

Non appena approvalo il SMVP provvederemo alla definizione dei pesi da attribuire alle varie componenti della
performance organizzativa ed individuale secondo modalita e procedure definite nel Sistema stesso.

Si propone infine di adottare il nuovo SMVP con decorrenza dal 1 gennaio 2020, per avere modo di poterne
informare in maniera approfondita il personale, rendendolo partecipe delle logiche ad esso sottese.

In attesa di un vostro riscontro si porgono cordiali saluti.

Il Direttor .
(Dott. omenich lo)
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REGIONE BASILICATA
Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito

organismo,indipendente.valutazione@cert.regione. basilicata. it

Prot. n. 170 Potenza, 02/10/2019
del 02/10/2019

Al Direttore ALSIA

Agenzia Lucana di Sviluppo e di
Innovazione in Agricoltura
Dott. Domenico Romaniello

alsia@postecert.it

Oggetto: “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance A.L.S.I.A.” - Riscontro a
vostra Nota di risposta Prot.N. 4473/2019-U-01/08/2019.

Con riferimento alla vostra nota citata in oggetto, ai fini del perfezionamento dei
contenuti del sistema di misurazione e valutazione, riguardo al quale questa
Autorita ha gia espresso parere con prescrizioni, tenendo conto anche delle
successive interlocuzioni informali avvenute, si illustra quanto segue:

a) Al fini di maggiore chiarezza di linguaggio & bene sostituire il termine “ufficio
valutatore” con la locuzione “ufficio misuratore”, nelle tabelle e nei periodi in
cul tale termine & utilizzato;

b) Con riferimento al problema della pesatura dei vari fattori della performance
organizzativa pur ritenendo del tutto ragionevoli le vostre osservazioni
relative al coinvolgimento del CICO, soprattutto al fine di evitare situazioni di
autoreferenzialita delle decisioni del Direttore, riteniamo le medesime di
difficile attuazione tecnica. In particolare, la fase di riorganizzazione in atto
presso la Giunta Regionale e le prassi comunque esistenti in relazione al
funzionamento del CICO, fanno ipotizzare una difficile attuazione della
norma regolamentare. Pertanto al fine di evitare forme di decisioni
autoreferenziali, codesta Autoritad considerando le sue funzioni di presidio
complessivo del sistema della performance & disponibile a fornire le
opportune osservazioni sulla congruita delle pesature effettuate dal Direttore
rispetto agli indirizzi ricevuti, fermo restando che le medesime osservazioni
hanno natura logico metodologica e I'Autoritd non potra in alcun modo
sostituirsi alle decisioni gestionali del Direttore medesimo. Si propone, di
conseguenza, la modifica del Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance di A.L.S.1.A, tenendo conto di quanto sopra espresso.

Si ricorda infine che il SMVP di A.L.S.I.A., come modificato rispetto al Sistema

regionale, & stato gia approvato da codesta Autorita in data 23 luglio 2019 con
1
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REGIONE BASILICATA
Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito

organismo.indipendente. valutazione@cert,realone, basilicata. it

comunicazione Prot.N.142, cosi come | contenuti generali dello stesso erano gia noti
alla data di approvazione del sistema stesso avvenuta con D.G.R. n. 1391/2018.

In questo senso, ad avviso della scrivente Autorita, ferme restando le procedure di
informazione al sindacato, il SMPV in oggetto pud essere adottato gia con
riferimento all’'anno 2019.

Resta comunque inteso che, qualora I'Agenzia ritenga che non sussistano condizioni
organizzative interne atte ad una corretta attuazione del nuovo Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance, la stessa potra autonomamente
posporre la decorrenza al 2020, dandone opportune motivazioni alla scrivente
Autorita ai fini della massima trasparenza dell’azione amministrativa.

Cordiali saluti

Il Presidente

(Dott.ssa Ang7l Pasching — Presidente)
/

(Prof. Renato Ruffini- Componente)

ASSENTE

(Dott.ssa Sara Montanarella — Componente)
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2. |l Contesto di riferimento

2.1 Il contesto normativo in materia di misurazione della Performance

Il presente documento descrive Sistema di Misundalotezione della Performance (di seguito definito
Sistema) in sostituzione delle Deldddd@ettore dell’Agenzia50/2016, n. 160/2017, n. 145/2018.

E stataedatto ai sensi dell'art. 7 dgjsDn. 150/2009 e ss.mm.ii. ed in coerenza cerQeitmeper il
Sistema di Misurazione e Valutazione della Perfemaarate nel dicembre 2017 dalla Presidenza del
Consiglio dei ministDipartimento della Funzione Pubblica.

Il Sistema tiene altresi conto del complesso detlaanBegenale vigente in materia e costituisce
recepimento del Sistema adottato con DGR 1391/2018 senosidaile le procedure in esso contenute.
L’'organizzazione della Regione Bapil@agde che nella materia della gestione dellermerforsia una
normativa unitaria all'interno del sistema rggesidiata da un'unica Autorita per la Valutihitamice

in conseguenza di tale esigenza di omogensit@ndiadiSialutazienim Enti ed organismi sub regionali e
negli Enti Strumendali “Sistema Basilicatd”presente documento é di diretta applicaziotGypea la
Regionale, il Consiglio Regionale e tutti glbestemel Basilicata di cui all’AlledataAnenzionata DGR
1391/2018. Tuttavia, al fine direitelutonomia organizzativa degli enti del sisistaalpllea normativa
regionale, contemperandola con le esigenze dieatiaizd omogeneita del sistema étegasentito

che gli enti possano procedere a recepire con proprio atto il Sistemia additiaGiunta regionale,
apportando modifiche precisamente identificate e motivate dalle proprie esigpendicitas
organizzativeNell’ambito di tale previsione, BAtsi@ il proprio Sistema con Delibera del irettore,
parere favorele dell’ Autorita RegionatdagpValutazione ed il Merito.

Il Sistema di cui alla DGR 1391/2018 e stato adottatbfiche di minimo impatto, proceder
adeguamenti imposti dalla struttura dell’Ente, qun &ragtlatgia con quanto previsto per i Dip4
della Regione Basilicata, ai quali i&Ageassimilabile.

1. Le scale di valutazione sono state uniformate nei valiogi camueritte su base 100.

2. Sono stati aggiunti i criteri di misurazione della Pe@ogaraizzativa.

3. Il framework dei comportamenti attesi ha manteradstaretka i medesimi dridedr Sistem
regionale, soprassedendo sugli aspetti ineren@Zi@niorael personatial momento ¢
realisticamente, gli attuali vincoli di spesa in materipaemdanuficativa la loro misurazio

4. |l parametro della penfonce individuale individuato come “grado dimenszglegli obie
operativi della direzippeevisto per i Dirigenti Generali ed i Diriggatelgrsnato perché allo
attuale ’Agenzia non prevede la definizione ibrdtribumnalé misurazione / valutazione
obiettivi delle strutture dirigenziali ulteriori rigjedtito@odati nel Piano delle Performance.

Il Sistema definisce le fasi, i tempi, le modagigttiiestey responsabilita della misurazione ewalutazi
della performance, sia organizzativa sia indohduadstituiscono i processi essenziali neftestmlgi
annuale del ciclo della performance, tenendegticartadbdi individuati rispettivamente dagliefidel 8
citato D.Lgs. n. 150/2009 e successive integraziticazionod

La performance organizzatévaalutata con riferimento alle attivita progranftizate delle Performance
(con relativi indicatori, target di misurazione,ttesiltatieffettivamente raggiunti), ed attiene

§ AlAmministrazionel suo complesso

§ Alle unita organizzative (Aree e/o gruppi di pregetioditola I’ Amministrazione.
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La performance individuadevalutata con riferimento alla prestazionegtdfausita di personale e si
esplica nei confronti

Del Direttore dell’Agenzia;

Dei Dirigenti

Del personale cui € stata attribuita la Posizione ty@anizza

Del personale del comparto non titolare di incaii@ort Poganizzativa.

w W W W
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3. Descrizione del processo di misurazione e
valutazione della performance

3.1  Fasi, tempi e soggetti della programmazione

E utile preliminarmente definire e distinguere leraitivitizaine da quelle di valutazione
Per misurazione si intende I'attivita di quargifiedidivello di raggiungimento dei risultati e degli
impatti da questi prodotti su utenti e stakeholder, attragersandicatori;
Per valutazione si intende l'attivita di ansdigiretéazione dei valori misurati, che tiene conto dei
fattori di contesto che possono avere deternieaiméatio o lo scostamento rispetto ad un valore
di riferimento.

Misurazione e valutazione della performancevi#@andisiitite ma complementari, in quanto fasi del piu
ampio Ciclo della Performance.

Programmazione Misurazione

Definizione
Obiettivi
Risorse

—P Misura dei
risultati

AMMINISTRAZIONE

Reporting e Valutazione -

Azioni

: Analisi e interpretazione degli
correttive

e '
scostamenti

La fase di misuraziorserve a quantificare:
- irisultati raggiunti dal’amministrazione nel suo complesso,
- i contributi delle articolazioni organizzative e dpegfoippance organizzativa);
- i contributi individuali (performance individuali).

Nell'ultima fase, sulla base del livello misuggumigiraento degli obiettivi rispetto ai targeti,psefissa
effettuala valutazioneovvero si formula un “giudizio” complessivo réuliaapee, cercando di
comprendere i fattori (interni ed esterni) che possoriliito positivamente o negativamente sul grado d
raggiungimento degli obiettivi medesimi, anche alfeameldrg@ppmigliorare nell’anno successivo.

1“Linee Guida per il Sistema di Misurazione e \éatigteiBerformancelel-Consiglio dei Ministri, Dip. Funzione Pubbl@@l17n. 2
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In base al d.Igs. 150/2009 la fase di valutaziorereleoen@voutput la Relazione annuale sulla Rerforman
che, evidenzia, a consuntivo, i risultati orgamizwhviduali raggiunti rispetto agli obiettvnpratye
formalizzati nel Piano. Nella Relazione, 'ammimistodtzéoavidenzia le modalita secondo cuitsj & svol
nell'anno di riferimento, I'intero processo di misuvahibazone.

E infine importante precisare che la misureaiotez®ne della performance si riferiscono aanadisa di
differenti ma tra loro correlate:

1. amministrazione nel suo complesso;

2. singole articolazioni dellamministrazione, dulagmeatorganizzativa,

3. processi e progetti;

4. individui.

Le unita di analisi 1, 2, 3 rientrano nel peritaeprerfdemance organizzativa; mentre quando il focus si
sposta sull'individuo si entra nel campo della perforntuate.indiv

E evidente che performance organizzativa e perfoividmale isono strettamente correlate in tutte le fasi
del ciclo: solo 'azione programmata e coordinawdivdégl consente infatti il raggiungimenttatii risu
organizzativi.

Il Sistema di misurazione e valutazione della perdogarainzativaconcerne:

a) L’attuaziondi politiche e il conseguimento di obiettiti aobeggayni e alle esigenze della collettivita;

b) L’attuaziond piani e programmi, ovvero la misurazione delfaffettivattuazione dei medesimi,
nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, dizgt spaalitativi e quantitativi definiti, del livetho previs
di assorbimento delle risorse;

c) La rilevazione del grado di soddisfazione dmiadedélte attivita e dei servizi anche attraverso
modalita interattive;

d) La modernizzazione e il miglioramento qualitatgendedazione e delle competenze professionali
e la capacita di attuazione di piani e programmi;

e) Lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle celazianitadini, i soggetti interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppadpéotecipazione e collaborazione;

f) L’efficienzaell'impiego delle risorse, con particolare tofeiio@mtenimento ed alla riduzione dei
costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimesttisdivi;

0) La qualita e la quantita delle prestazioni e dei g@tvizi ero

h) Il raggiungimento degli obiettivi di promoziond dpfperpanita.

Il processo di definizione della performance -doggditazione nel periodo considerato - s svilupp
attraverso tre momenti fondamentali strettamente interconnessi

2D.Lgs. 27/10/2009, n. 150, Art. 8. Ambiti di misuraztarn®eevdélla performance organizzativa.
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N

Processo di Pianificazione Strategica

Piano Triennale ed Annuale delle Attivita

PIANIFICAZION

Bilancio Triennale ed Annuale

delle Attivita

Piano Triennale ed Annuale della
Performance

MISURAZIONE
dei Risultati

VALUTAZIONE
dell'attivita svolta
e dei risultati

La pianificazione delle attivpgevede l'individuazione delle esigenze e etegliantoncretizze
nellarcdemporale del mandato, e si attua mediante glistpeundicti di programmazione pr
elaborando indirizzi strategici sulla base deingaalo redatti i seguenti documenti (completi
degli indicatori e dei risultati attesi):

§ Il Piano Triennale ed Annuale delle Attivita

§ | Bilanci Triennali ed Annuali.
Successivamente, in coerenza con la programmalaoc®dviene redatto il Piano della Perfo
all'interno del quale le attivita da svolgerectinatede obiettivi stratiegferibili al triennio conside
ed in obiettivi operativi, da conseguire entro I'anno.

La misurazione dei risultatdbnseguiti nei periodi considerati € effettuatacataadefinizione
indicatori e target idonei a quantificare iawd&guiti, diversi fra loro in relazione ad obéattina
dello strumento di programmazione (Piano dellBilatisina Piano della Performance).

La valutazione dellattivita svodtalei relativi risultati tiene conto degli elemenitiedirtsterndel
contesto in cui é stata svolta l'attivita programrhateyacteterminato la completa, parziale o r
realizzazione.

In coerenza con il ciclo della performance ialdizatgsdn. 150/2009 ss.mm.ii. le fasi del procetiso desc
—nella parte di stretta attinenza edldazione del Piano della Performance ed alla connessa attivita di
misurazione e valutazione della Performance Organizztsxadluppano come di seguito descritto:
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PROCESSO DI PIANIFICAZIONE DELLA PERFORMANCE

FAsSEl. DEFINIZIONE INDIRIZZI STRATEGICI

Il Direttore dell'’Agenzia procede ad una prima
individuazione delle priorita politiche e degli indzi
strategici sui quali fondare le scelte programmatiche
dell'Ente, contestualmente ad una prima ricogniziaie
vincoli e dei limiti di ordine finanziario.

A seguito delle valutazioni formulate, il Direttore &@oil
Piano delle Attivita con il quale viene definita la
programmazione e individuate le aree strategiche di
intervento.

Nell'ambito delle aree strategiche di intervento indivate
sono configurati gli obiettivi (strategici ed operafida
inserire nel Piano della Performance

FASE2. (GONDIVISIONE DEGLI INDIRIZZI CO
DIRIGENTI E FORMULAZIONE DELLE PROP
DEGLI OBIETTIVI

Il Piano delle Attivita viene portato a conoscenza
della Conferenza dei Dirigenti, elaborando le
proposte relative agli obiettivi strategici
programmati per il triennio, nonché le proposte
relative agli obiettivi operativi da realizzare
annualmente. La definizione degli obiettivi tiene
conto, in particolare, dei seguenti criteri:

} La piena coerenza tra indirizzi e obiettivi dell&Isi
sia di carattere strategico che operativo

} Larispondenza ai requisiti individuati dall'art. 5
D.Lgs. n. 150/2009 e ad eventuali ulteriori
disposizioni legislative in materia;

} Il collegamento con il Bilancio di previsione e co
Programma Annuale per la Prevenzione della
Corruzione e per la Trasparenza.

La formulazione delle proposte & preceduta dalla
verifica della consistenza delle risorse umane,
finanziarie, materiali e tecnologiche effettivamente
disponibili

FASE3. REDAZIONE DHRANO DELLA
PERFORMANCE

Definiti gli obiettivi con i relativi indicatori e @et, I'Ufficio
competente provvede alla redazione della proposta del
Piano.

Il Piano viene sottoposto al Direttore dell'’Agenzia the
approva con delibera, in tempi congruenti con una ctbare
logica di programmazione.

In caso di difficolta in merito alla completa definiziahe
ciclo della programmazione annuale, il Piano della
Performance potra essere redatto sulla base della
programmazione pluriennale gia effettuata, salvo
aggiustamenti/aggiornamenti in fase di monitoraggio
intermedio.

L’Autorita per la Valutazione e il Merito potra in quadsi
momento intervenire al fine di verificare la qualita dgano
della Performance, con particolare riferimento alla
significativita dei singoli indicatori e al livello defativi
target.

FASE4. ASSEGNAZIONE DEGLI OBIET
MEDIANTE COLLOQUIO

Tramite colloquio, i dirigenti coinvolti nel
processo di valutazione provvedono ad
assegnare a ciascun dipendente, gli obiettivi,
attivita, gli indicatori, i target, e danno
adeguate informazioni sui comportamenti
attesi sulla base dei quali sara effettuata la
valutazione.

L’Autorita per la Valutazione e il Merito potra
effettuare verifiche a campione dell’avvenuto
colloquio

FASE5S. VERIFICA IN CORSOARINO

Il Direttore effettua entro il mese di luglio di agemno la verifica
relativa al grado di attuazione degli obiettivi di prizpr
competenza, anche avvalendosi dei dati del Controll@ektione,
in collaborazione con i dirigenti degli uffici. Laifiea & finalizzata
a misurare i risultati riferibili alle attivita oggett@dli obiettivi
strategici e operativi, conseguiti nel lasso di tengpasiderato,
ed a verificare cause di eventuali scostamenti appronceind
conseguenti interventi correttivi, compresa I'ipsiedi una loro
riprogrammazione.

La riprogrammazione degli obiettivi potra avvenire
ESCLUSIVAMENTE nel periodo fra il 1 luglio edettgnbre,
secondo la stessa procedura seguita per I'approvazioh®ideo.

Dell'attivita di eventuale riprogrammazione degli oligtdeve
essere data informazione tempestiva all’Autorita per la
Valutazione e il Merito

FASEG. VALUTAZIONE FINALE

Il ciclo di gestione relativo alla performance organizzasi
conclude con la redazione della relazione consuntiVi@agivita
svolta durante I'anno (art. 10 D.Lgs. n. 150/2009)ateddagli
uffici competenti sulla base delle informazioni detgodlal
controllo di gestione, dei report e dei documenttiecil Direttore
ed i dirigenti devono fornire, attestando le attivitadite e il
grado di raggiungimento degli obiettivi.

Nel caso in cui singoli dirigenti e/o il Direttoiar® causa di
ritardi con comportamento oggettivo e non giustificatmon
potranno avere valutazioni nell’ambito della prima fascia di
merito, in considerazione del loro comportamento poc
collaborativo e non conforme alle regole dell’ente.

La proposta di relazione sulla performance é sottopasta
Direttore che la adotta con propria delibera entro il §dgno di
ogni anno e la trasmette all’Autorita per la ValutaziorieMerito
per la successiva validazione.
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Il processo di pianificazione della performance deseti¢tapeentificare
a. LaPerformance Organizzativa dell Amministrazidegta all’ente nella sua interezean base
alle esperienze pregresse, puo essere riferita iseenplificativi,
§ al grado di raggiungimento medio degli obiettivi sttaegiatiell’ente
§ ad indicatori di “salute organizzativa” deBwazmime quali tempi medi pagamenti, tempi
8§

medi dei procedimenti
miglioramento degli indici della qualita deirsstaiziogyvero miglioramento degli indici di
produlttivita riferiti ad output o prestazioni di parguolpex td collettivita e per I'utenza;

b. La Performance Organizzatdelle singolestrutture organizzative (Aredferita al grado di
raggiungimento degli obiettivi strategici ed opgrapeaileci uffici.

Gli obiettivi individuati annualmente con il Riderfdeinance devono essere specifici, mipetabiij, ri
ragionevolmente realizzabili e collegati a peatEszes temporali. Possono essere assegnati anche in
comune a piu dirigenti. Al fine di non accresssiesgnente i costi di transazione del sistemayerson d
effettuare ponderazioni tra glilobéssegnati, il cui risultato complessivo, quindi, m@diaindatinetica
semplicg’ gli obiettivi assegnati ad inizio anno & ugitesemtino livelli di complessita comparabili e
tendenzialmente uniformi.

Qualora in corso d’anno dovesse @msicath ridefinizione degli obiettivi operagttioiee propone la
revisione in Conferenza dei Dirigenti, a seguito aéilagvified grado di attuazione, indicando i motivi per i
guali essa si rende necessaria, procedendo anatiezalhe delle eventuali modifiche degli obiettivi
assegnati alle Posizioni Organizzative della stierthgsata. La ridefinizione degli obiettivi operativi €
effettuata, di norma, nel periodo nel periodo laaléll 30gsettembre, secondo la stexsadpra di
approvazione descritta nel presente capitolsicendegli indirizzi con i Diri@efdrmulazione delle
proposte degli obie@iviRkedazione del Piano della Performance), e comuniciiansnpesall’Autorita

per la Valutazione e il Merito.

Laddove il Direttore dell’Agenzia ricopra aiahrigbnza di struttura (di direzione, per irdgrooesta

viene misurata e valutata alla stregua delle glaacheeai fini della misurazione e valutazione della
performance del personale ad essa assegnatadDstaleza verra data specifica evidenza nellzeRelazio
consuntiva annuale sulla performance.
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3.2 Performance e contrattazione

La materia della misurazione e valutazione fdeifeapes impatta inoltre con la corresponsione della
retribuzione legata al merito, oggetto di spetdrbe sindacali secondo quanto previsto dal CCNL
Funzioni Localdal CCDI per il personale con CCNL Chimico allealgelidgenzia

§ sui criteri generali dei sistemi di valutazione detangerfor

contrattazione 8 dei criteri di ripartizione delle risorse dispol@lliverse modalita di ut
possibili;

dei criteri per I'attribuzione dei premi correldibatiarnmess;

dei criteri generali per la determinazione thetkzoretrdi risultato dei tit
di posizione organizzativa.

w

I CCNL FFLL del 21.05.2p48/ede che la parte prevalente del Famille Risorse Decentrag@a
destinata a

Premi correlati alla performance organizzativa

Premi correlati alla performance individ@@lieeno il 30% delle somme destinate ai trattamenti

economici qui elencati);

Indennita di rischio / disagio / maneggio valori;

Trattamento per turno / reperibilita / attivita prestatddstiyiorn

Compensi per specifiche responsabilita;

Indennita di funzione.

3 CCNL Funzioni Locali del 21.05.2018, art. 5 commna 3 lett. b
4 CCNL Funzioni Locali del 21.05.2018, art. 7 comma, 4lgtt. a), b
5 CCNL Funzioni Locali del 21.05.2018, art. 68 comma 3.
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Esemplificazione: RIPARTIZIONE DEL FONDO
nei limiti teorici minimi previsti dal CCNL
(da definire in contrattazione decentrata)

50
40
30 49
20 35,7
10 15,3 '

0

Performance Performance Individuale Altri istituti
Organizzativa, rischio,
disagio, turno e
reperibilita, specifiche
responsabilita, indennita
di funzione

La contrattazione integrativa definisce inoltregmergatie misura massima della quota di personale cui
puo essere attribuita la maggiorazione del predumlendivi

10
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Sistema di misurazione e valutazione della

performance organizzativa

Il Sistema utilizza tools di misurazione aggregatistperomogenei rispetto al ruolo ricoperto
nell'organizzazione. A cluster diversi corrispesdim@odiverse dei parametri individuati e, naturalmente

valutatori diversi.

Tabella 1
Performance Organizzativa Performance Individuale
Peso relativo
: S : .. |l Direttore, con il supporto legico
Direttore Chi decide i pesi relativi metodologico dell'OIV
Con quale documento  Piano della Performance
. Ufficicompetente per I'applicazia
Misuratore .
del SMVP Giunta, su proposta dell’OIV
Valutatore Giunta, su proposta dell'OIV
Chi decide i pesi relativi Direttore in Conferenza dei Dirige
Dirigenti Con quale documento  Verbale di riunione
. Ufficicompetente per I'applicazio
Misuratore del SMVP
Valutatore Direttore Direttore
Chi decide i pesi relativi Direttore in Conferenza dei Dirige
Posizioni
Organizzative ~ Con quale documento  Verbale di riunione
. Ufficicompetente per I'applicazia
Misuratore del SMVP
Valutatore Dirigente Dirigente
Chi decide i pesi relativi Direttore in Conferenza dei Dirige
Personale senza Con quale documento  Verbale di riunione
incarico di PO . Ufficicompetente per I'applicazia
Misuratore del SMVP
Valutatore Dirigente Dirigente

| pesi relativi da attribuire ai fattori che coreoalutare e misurare la performance organazativa s
definiti daDirettore dellAgenzia in Conferenza dei Dinglgarfeente a quanto previsto in Regione
Basilicata, “scendendo” di un livello organizzatagione dell’assetto dell’Alsia, assimilalbiie ad

Dipartimento regionale).

} Il Direttore risponde deglbiettivi strategici ed operativi assegnati all'intero Ente, ricopre
massima carica di vertice dellAgenzia.
} | dirigenti, analogamente, rispondono per l'intera struttura organizzativa (Area) loro assegrjata

11
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} Il personale di ciascuna Area risposal@almente dei risultati organizzativi conseguiti dalla p
struttura di appartenenza.

Un punteggio inferiore a 40 conseguito nella _misurazione della perfoongamiezativa o di_que
individuale, da luogo alla valutazione negativa e di congeguam si potra percepire alcuna premialit
relativa alla performance organizzativa, né a quella individuale.

12
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Performance Organizzativa

Grado raggiungimento medio obiett Indicatori di "salute organizzativl'ENTH

Direttore strategici ed operativi dellENTE (tempi medi pagamenti, tempi medi d
e procedimenti, ecc.)

Grado ragaiunaimento medio obiett Indicatori di "salute organizzativiel/AREA

Dirigenti ggiung (tempi medi pagamenti, tempi medi d

strategici ed operativel AREA procedimenti, ecc.)

Personale nor
dirigente

Grado raggiungimento medio obiettivi strategici ed operativi di struttura

Le scale di valutazione ed il sistema di calcolo soad idettatgsi nella successiva Tabella n. 2.
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Riepilogo dei fattori caratterizzanti il Sistema, in materia di Performance Organizzativa

Tabella 2

'Performance Organizzativa

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performan

ce

Parametri

Peso relative di ogni Parametro

Chi stabilisce il peso relativo di ogni

Parametro

In quale documentd

Scala di Valutazione

Modalita di calcolo misurazione

finale Performance
Organizzativa

In quale
documento &
fissata

Chi valuta

Direttore

Grado di raggiungimento
medic obiettivi strategici
ed operativi ENTE

Indicatore di salute
organizzativa ENTE
(tempi pagamento, ecc.)

Giunta, su proposta
dell'OIV

Piano della
Performance

Media aritmetica
semplice della % di
raggiungimento obiettivi

Media aritmetica
semplice della % di
raggiungimento obiettivi

Media aritmetica ponderata dei
due Parametri

SMVP

Giunta, su
proposta
dell’'OIV

Dirigenti

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi dell'AREA

Indicatore di salute
organizzativa dell' AREA
(tempi pagamento, ecc.)

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Verbale di riunione

Media aritmetica
semplice della % di
raggiungimento obiettivi

Media aritmetica
semplice della % di
raggiungimento obiettivi

Media aritmetica ponderata dei
due Parametri

SMVP

Direttore

Posizioni
Organizzative

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi dell'AREA

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Verbale di riunione

Media aritmetica semplice della % di raggiungimento

obiettivi

SMVP

Dirigenti

Personale senza
incarico di PO

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi dell'AREA

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Verbale di riunione

Media aritmetica semplice della % di raggiungimento

obiattivi

SMVP

Dirigenti

Misurato il valore di ciascun parametro (media adémetice della percentuale di raggiungimeobietkdglassegnati), la media dei due parametri (ponderata

il rispettivo peso) consente di collocare il valutetoiaeliarfarito di pertinenza, dettagliata nella Tabella n. 3.

Tabella 3

Scala di valori per calcolo
Fascia di Merito finale

A

B
C
D

Range

da 90 a 100
da 70 ad 89
da 60 a 69
da40 a59

DESCRIZIONE

Eccellenza
Alta
Media

Bassa
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g. Sistema di Misurazione e Valutazione della Performanc e

5. Sistema di misurazione e valutazione della
performance individuale

51 Il sistema di valutazione

In questa sezione, in coerenza con il D.Lgs. n. @5¥2000ii. con le disposizioni legislative inemateria
con le corrette prassi manageriali, si espoeend distnisurazione e valutazione della performance
individuale ndllsia
Tale sistema si propone in particolare di:

§ Favorird miglioramento, nel tempo, dei risultati dell'amonggirsuo complesso e dei risultati

individuali;
§ Favorire la gestione gaettivi e sviluppare I'orientamento al risultato;
§ Costituire la base per erogare le componenti retrifaliéiteealla performance individuale.

Oggetto della valutazione ¢é la prestazione regpldatipendente nello svolgimento delle fudeioni e
compiti assegnati. In generale, il modello di valutaaionereddé in considerazione due diversi piani:
§ Performance operativa
8§ Performance di ruolo

| pesi relativi da attribuire ai fattori che corsceatotare e misurare la performance individdgérsbno

dal Direttore dell’Agenzia in Conferenza dei @imalegamente a quanto previsto in RegioneaBasilicat
“scendendo” di un livello organizzativo, in rafassette dell’Alsia, assimilabile ad un Dipartimento
regionale). Per quanto riguarda la performanagi giesialelativi di performance operativa edhiadivid
variano in relazione al ruolo ricoperto nelfargame (Direttore, Dirigenti, Posizioni Organizzativ
Personale).
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performanc e

La performance operatiwsprime i risultati ottenuti in relazione agli fuvretiivhente assegnati,
individualmente o collettivamente, alla luce di tre parametri:

1. PARAMETRO QUANTITATts@elato ai volumi prodotti ed alla intensita e continuita della
prestazione lavorativa.

Il giudizio si colloca su valori elevati quandas®rassicurate quantita di lavoro pienamente
adeguate al fabbisogno e quando le attivita sewaltstaten grande intensita e con notevole carico
di lavoro;

2. PARAMETRO QUALITATIdrelato alla complessitaaé’accuratezza del lavoro svolto, al
numero degli errori, alla rispondenza di cid che e stato fatto, adtdindaoro e ai bisogni
dell'utenza
Il giudizio si colloca su livelli elevati quaadongttono pochi errori, si lavora con molta cura ed
attenzione, si assicurano prodotti ed attivita particodponeetdiralle richieste pervenute;

3. PARAMETRO TEMPORALE: correlato al rispetto di tempi e scadenze
Il giudizio si colloca su livelli elevati seasrigpettando sempre tempi e scadenze e quando si
dimostra notevole impegno per stare nei tempi richiesti.

| tre parametri sopra detti sono valutati in quantionélda specifica attivita lavorativa assegaata; per
alcuni di essi possono non essere valutati, qoallEeanti in un determinato contesto lavoratiwo. Almen
uno di essi deve essere sempre valutato.

Ai fini della valutazione si fa riferimento agliiiagscatiati agli obiettivi ed ai relativi target cheo di
indicatori di qualita, prevedano l'utilizzo di stitenered esterni di rilevazione della stesshdeali
customer satisfaction).

La performance di ruopmende in considerazione i comportamenti orgareszagVrattio assegnato.

Il riferimento per la valutazione di tale aspettdaé Matmmento lllustrativo degli Obiettivi di Buolo, ch
descrive i singoli comportamenti rilevantialhrbakericoperto nell'organizzazione

Il Documento lllustrativo dei Comportamenti didRuftaitoédal Direttore in Conferenza dei Dirigenti e puo
essere modificato con le stesse modalita in eelazitameenti i organizzativi ed alle esigenzeidnevolu

e miglioramento del sistema di valutazione.

LLl . o
_1 Volumi prodotti, intensita «
< < continuita della prestazion
— lavorativa
— 8 OPERATIVA
LéJ S espressiva dei risultati ottenuti in relazione agli g;rT;\lng'tsvo?toagﬂgfiueeﬁf
= obiettivi formalmente e}ssegnatl, individualmente o rispondenzaa standard di
% @) collettivamente lavoro bisogni dell'utenza.
O O Rispetto di tempi e scadenze
3
= =S -
D @ DI RUOLO N
< O Comportamenti organizizé
> LL riguardante i comportamenti organizzativi attesi, attesi nel ruolo assegnatc
o d descritti da titoli sintetici ed una descrizione del loro = ~ ¢ome definiti ndbocumento
Hﬂ significato lllustrativo degli Obiettivi d
Ruolo
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performanc e

La valutazione della performance individuale riguarda:
I| Direttore;
| Dirigenti;
| titolari di Posizioni Organizzative;
Il personale del comparto non titolare di posiziazatorgani

| soggetti della valutazione della Performance Individuale in Alsia

Nell'applicazione dei criteri di valutazisngene conté®

per quanto concerne le prestazioni del personaleldirigenz
U del grado di apporto ai risultati consegiéiadllappartenenza nel suo complesso
U della capacita di valutazione differenziata dei promtorgllabo

per quanto concerne le prestazioni del personadenoialdir
U del grado di apporto ai risultati consegAnigadalli sono assegnati.
Qualora uno dei parametri di valutazione - detfiayliabiella a seguirgia non pertinente rispetto alla
particolare performance operativa richiesta, il Seag@edpartito sugli altri fattori, nella stessa percentuale
da essi raggiunta.

Adempimenti in materia di Trasparenza

Ai sensi dell’art. 20, commi 1 e 2 del D.Lgs. ns83/201I3Alsia pubblica nella sezione Amministrazione
Trasparente del proprio sito, i dati relativi all'@&mooonpdessivo dei _premi stanziati collegati alla
performance e I'ammontare dei premi effettivainiemitertbsché i criteri definiti nel presente sigtéma ai
dell'assegnazione del trattamento accessorio e vidalliarslai distribuzione.

6 In coerenza con quanto dettato, rispettivamente, dai comineIl1bis del D.L. n. 95/2012, conv. nella L. n/2[B%
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5.2 Il processo di valutazione della Performance Individual e nei diversi ruoli organizzativi

5.2.1 La Valutazione del Direttore

L'Autorita per la Valutazione e il Merito: propone la vdéllazierfermance operativa e di ruolo
Soggetti coinvolti nel processo La Giunta Regionale: definisce valutazione e la corautettaztessa al valutato

VALUTATI
Il Direttore

PERFORMANCE OPERATIVA
Parametro 1: grado di consequimento degli obiettivisstsatguati al Direttcr-
programmazione dell’Alsia (Piano triennale ed anrAtsildtdikel approdatia Giunta.
Gli obiettivi strategici in relazione alla loro cehnetoiatinno essere i piu riledefitiiti dalla Giunta Regiona
numero limitadi norma non piu di tre).
Gli obiettivdggetto di incentivazione per la performance éngividtethdono assegnati attraverso il Pia
Performance.
Parametro 2: grado di consequimentittivi di tipo organizzativo e finanhmm@rantiscano la funzionalit
correttezza dell'attivita amministrativa secondd slamad@rita relativi alle attivita amministratinee dedig
organizzazione delle stesse
Gli obiettivi didgifinanziario riguardano il rispetto di standardalatigifigia corretta gestione del bilancio
Tali obiettivi sono definiti annualmente dal Bélefiameo della Performareraito conto anche dei principali p
operativi del’ammingtrae:

Valutaziont

pari almeno al 70%, riscontr
dal’Ufficio prepostopena la decurtazione del premio economico pari al 50% della valutazione compless

La valutazione individuale della performance a@tiiairettore € ottenuta come “media arseneioes
dei punteggi finali attribuiti a ciascun Parametro.

Il peso percentuale relativo dei Parateattenzialmente comparabili ed unifodefinito di anno in a
dalDirettore, con il supporto lagetodologico dell’Od¥/fini della erogazione della premialita. Tal
esplicitatoel Piano della Performance.

NOTA BENE: questa scala di valutaanenilvello di valutaziofe 78" quale livello di piena soddisf;
dei risultati ottenuti a fronte degli obiettivi assegmat@no. La fascia di punteggio massiina b
viene attribuita nei casi in cui il target fispganmelella performance sia significativamente sotfi
I'aspetto quantitativo o qualitativo a seconda dellaaliatdefiaidione dell’obiettivo e del relativo ta

Scala di valutazione del gradc
conseguimento di ciascun Paramt




A tale scopo la valutazione dell’eccellenza doer&@ssdata da una modwazscritta oltre che d
assegnazione di un punteggio e comunicata all’ Alaovisdupezione e il Merito.

PERFORMANCE DI RUOLO

La valutazione dei comportamenti organizzatereclhmsérato del soggettelazione agibiettivi descr,

Jelciiaie el nell'apposito Documédlaistrativo degli Obiettivi di Ruold\pyestidice n. 2 al SMVP

Identificano i comportamenti organizzativi attesi dieDitgitore, come descritti del Documento |
attraverso un titolo sintetico ed una descrizionealsigeifidato.

di Ruola Nell'ambito dei criteri regolativi della valutai@operftemance di ruolo si tiene conto delleopi
normative di obblighi (d&@giendice n. 1 al SMY®&al cui mancato adempimento conseguonoa&fitetiss
e/o sull'attribuzione della retribuzione di risultato.
Da 0 a 49  Comportamenti incoerenti, richiesto miglsgafieativo
Da50 a 59  Comportamenti coerenti, ma in modo incogstatenigiibramento

! ! Da a 79  Comportamenti generalmente coerenti, conmglignaindento
Scala di valutazione del gradc p5 gg a 89  Comportamenti sempre coerenti;
conseguimento di ciascun Parame p, g a 100 Comportamenti sempre coerenti, ad uedivellendia.

La valutazione individuale della performanceedottealsta come “media aritnsstioglicedei punteg
finali attribuiti a ciascun comportamento organizzativo.




5.2.2.La Valutazione dei Dirigenti

Soggetti coinvolti nel processo

PERFORMANCE OPERATIVA

Parametri di Valutazio

Il Direttore;

VALUTATI
| Dirigenti

Parametro 1: grado di consequimento deglbpkiettivi assegnati all’ Aliesompetenza.

Gli obiettivi si intendono assegnati attraversalélRideformancpassonsomungque essere inseriti in una s
personale firmata Dakttore e controfirmata dal dirigente destinatario.

Gli obiettivi operativi in relazione alle lorastatateiovranno essere i piu rilevanti, coriéfiacm delle Atti
dell’Agenzied in numero limitato, di norma non piu di tre per dirigente.

Parametro Zrrado di conseguimento di obiettivi di tipo orgamifiraiziario che garantisamonkionalita e
correttezza dell’attivitd amministrativa

Gli obiettivi di tipo organizzativo sono rappaensgitto di standard di attivita e di conformitalleeiattivi
amministrative deléa. Gli obiettivi di carattere finarszind rappresentati dal rispetto di standard speifelig
corretta gestione del bilancio.

Tali obiettivi, identici per tutti i dirigenti deiitvaenente alle strutture da loro dirette, saranmaadiinitental
Direttore in Cordaza dei Dirigetetiuto conto anche dei principali problemi openatinirdeifazione

La media dei due parametri precedenti deve essere raggiunta con un \iakdneeparal 70%, riscontr
dall’Ufficio preposto, pena la decurtazione del pesoimmico pari al 50% della valutazione complessiva.

La valutazione individuale della performance aj@iatiigenti € ottenuta come “media aritmetic
dei punteggi finadiribuiti a ciascun Parametro.

Il peso percentuale relativo dei Parateattenzialmente comparabili ed unifodefinito di anno in a
dal Direttore in Conferenza dei Dirigenti, previcelbanati@ith per la Valutazione e il Meritodelig
erogazione della premialita. Tale peso e esplicitato dell&® Performance.

Scala di valutazione del grad NOTA BENE: questa scala di valutazione pone itdivédipidine “6@9” quale livello di piena soddisf;
conseguimento di ciascun Parame gg; risultati ottenuti a fronte degli obiettivi assegi@tiano. La fascia di punteggio massimaléa

viene attribuita nei casi in cui il target fispgdmmelella performance sia significativamente soibe
I'aspetto quantitativo o qualitativo a seconda dellaeliataieghezidne dell’obiettivo e del relativo targ
A tale scopo la valutazione dell’eccellenza doer&@ssdata da una motivazione scritta oltréa
assegnazione di un punteggio e comunicata all’Alaovigdupezione e il Merito.




PERFORMANCE DI RUOLO

La valutazione dei comportamenti organizzateraclmserato del soggetto in relazione aglideisi

Parametro di Valutazio o5 hosito Documento lliustrativo degli ObiettivivdidRgmiendice n. 2 al SMVP)

Identificano i comportamenti organizzativi attesi dieDitgitore, come descritti del Documento |l
attraverso un titolo sintetico ed una descrizionealsigeititemt

Nell'ambito dei criteri regolativi della valutalizoperfigmance di ruolo si tiene conto delleom
normative di obblighi (d&@giendice n. 1 al SMy®&al cui mancato adempimento conseguonoa&fitetiss

Caratteristiche degli Obiettivi di Ru

e/o sull'attribuzione della retribuzione di risiltzsi U gravi, I'Autorita per la Valutazideeéte ot
proporre al Direttore un abbassamento della fag@aaidnedinale del Dirigente
DaO a 49  Comportamenti incoerenti, richiesto migkogaifieatioo
DERS a 59  Comportamenti coerenti, ma in modo incostante jglichestenio
! ! Da 60 a 79  Comportamenti generalmente coerenti, con ngrgranamo
Scala di valutazione del gradc p4 g a 89  Comportamenti sempre coerenti;
Parametrc pa g a 100 Comportamenti sempre coerenti, ad un lnallendaec
La valutazione individuale della performanceédottealsta come “media aritmetica semplice” gig
finali attribuiti a ciascun comportamento organizzativo.




5.2.3 Valutazione del personale con incarico di Posiz ione Organizzativa

- . | Dirigenti
Soggetti coinvolti nel processo
VALUTATI

I titolari di incarico di Posizione Organizzativa (PO)

Parametro 1: grado di conseguimento degli obidttivassaenaati allfficio
Gli obiettigono assegnati attraverso il Piano della Perfopnasce@mungue essere insgnidi sched

Parametri di Valutazio personale firmata dabBnte e controfirmatdiidehricato di PO.
Gli obiettivi operativi in relazione atiaritteristiche dovranno essere i pidtisiley@renti con il Piano

Performance ed in numero limitato, di norma non pit@.tre per

La scala di valutazione applicata pone il xadlitadione “60r9” quale livello di piena soddisfaziq
risultati ottenuti a fronte degli obiettivi assegmatiranioi La fascia di punteggio massima da 9@z
attribuita nei cascin il target fissato nel piano della performagoéisatigamente superato sotto I
quantitativo o qualitativo a seconda della naturafeédiaedeell'obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccelanraaessere corredata da una motivazione scdthia déitg
assegnazione di un punteggio e comunicata all’ Algovitdupezione e il Merito.

Scala di valutazione del gradt
conseguimento di ciascun Param




La valutazione individuale della performanceédottealsta come “media aritmetica semplice” gig

finali attribuiti a ciascun comportamento organizzativo.



5.2.4 Valutazione del personale del comparto non titol are di Posizione Organizzativa

Il Dirigent
Soggetti coinvolti nel processo

| Collaboratori
PERFORMANCE OPERATIVA

Parametro 1: grado di consequimento degli obidttivaspeaaati al Collaboratore.

Gli obiettivi sono assegnati attraverano della Performangessoneomungue essere inseriti una s
personale firmata dal Dirigente e controfainGattaboratofd.dipendente sono assegnati obiettivi ing
definiti allinterno degli obiettivi di competdsitaidali’ appartenenza o, anche, indhedizatibito di a

Valutazione¢ di lavoro le cui attivita presentino carattere trasvesal@ll’organizzazione. Per le caratteristasioeg

svolto gli obiettivi potranno anche essere rappaserdtiivita da svolgere purché la loro defimziemt
una valutazione di fine periodo precisa e oggettiva.

Alcuni obiettivi possono, altresi, essere assegttianseiite ad un gruppo di dipendenti, in ta
valutazione riguarda lo svolgimento dei compiti attribuiti.

La scala di valutazione applicata pone il xadlitadione “60r9” quale livello di piena soddisfaziq
risultati ottenuti a fronte degli obiettivi assegmatiranioi La fascia di punteggio massima da 9@
- attribuita nei casi in cui il target fissato nel pigerfdathance sia significativamente superatopst

grado di o o o :
conseguimento di ciascun Param guantitativo o qualltat|vc_) a secor’]da della naturaf@dmhaed@ell obiettivo e Qel r.elatlvo target.

A tde scopo la valutazione dell'eccellenza dovra@ssdeta da una motivazione scritta oltre g
assegnazione di un punteggio e comunicata all’ Alaovitdupezione e il Merito.




Da 0 49  Comportamenti incoerenti, richiesto migkogaifieatioo
DERS 59  Comportamenti coerenti, ma in modo incostante jgichEstenio
; ; Da 60 79  Comportamenti generalmente coerenti, con nglrgranamo
Scala di valutazione del gradc p4 g 89  Comportamenti sempre coerenti;

| ciascun Parameti pa gg a 100 Comportamenti sempre coerenti, ad un |nalkendaec
La valutazione individuale della performanceedottealgsta come “media aritmetica semplice” gig
finali attribuiti a ciascun comportamento organizzativo.




Grado di raggiungimento
obiettivi strategici ed
operativiENTE
Indicatore di salute
organizzativ&ENTHtempi
pagamento, ecc.)

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA
Indicatore di salute
organizzativa dellAREA
(tempi pagamento, ecc.)

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA

Il Direttore,
con il supporto
logico -
metodologico
dell'OIvV

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Piano della
Performance

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Verbale di riunione|

Raggiungimento obiettiv

MLl come rilevati dall'Ufficio

Raggiungimento obiettiv

Verbale di riunione| : : o
come rilevati dall'Ufficio

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice




Scala di valori per calcolo

Fascia di Merito finale DESCRIZIONE




6.

Procedura di valutazione e di conciliazione

5.1 La procedura di valutazione

La procedura di valutazione avviene attraversofiefasigue

1.

Entro il mese di novembre di ogni anno (annuexidddediel ciclo di valutazione della performance)
il Direttore, in Conferenza dei Dirigenti, comaheéraegli di riferimento e la tempistica della
valutazione delle performance organizzativededlintivparticolare propone eventuali variazioni
dei pesi tra i diversi ambiti di valutazione, allacdéatificazione della performance organizzativa
ed espone eventuali ulteriori variazioni del sistéhmetareedatoriale.

Il Direttore in Conferenza dei Dirigenti avvia dategiahe del grado di raggiungimento degli
obiettivi inseriti nei documenti di programmaazgsegeati al personale, che sara materialmente
elaborata daJfficio a cio preposto daltikistrazione (es. uffici di supporto, uffici dontrollo
gestione, o altre denominazioni). Documentazibordi eidarazione della Performance sono
trasmessi dai dirigenti interessati alla Direzioneawamdalla fase di prevalutazione. La
rendicontazione degli uffici deputati al contrgliord gestituisce la base documentale per la
misurazione del grado di raggiungimento detf@pesforganizzativa e costituisce la base per la
valutazione delle performance organizzativadadlindivi

Ogni valutatore, una volta ricevuto il reportailelyiconffirollo di gestione (comungque denominati)
procede a fare una prevalutazione delle perfordnzduoaliirdei dipendenti da valutare e la
comunica al Direttore.

In sede di Conferenza dei Dirigenti, il Direttore lesaahitazioni - effettuate dai dirigenti - delle PO
e del personale, al fine di verificare che lonakftatuate siano tra loro sviluppate in modo corretto
ed omogeneo. Il Direttore, sulla base dei repdficdpgh proporre una variazione di piu 0 meno
20% della valutazione del dipendente al dirig&attrejail quale pud accogliere la proposta o
confermare la valutazione effettuata.

Successivamente i valutatori, ognuno in riferen@ofwriallesponsabilita e ruolo, comunicheranno
ai valutati I'esito della valutazione con apiositico¢ secondo modalita ritenute organizzativamente
piu utili ed efficaci a seconda delle condizimratigarButorita per la Valutazione e il Merito in
tale fase potra effettuare verifiche a campione delltlgenuio.

A seguito della comunicazione, il valutato pygrapriareontrodeduzioni al valutatore entro cinque
giorni dalla formalizzazione della valutazianetoAdsdle controdeduzioni, il valutato deve essere
sentito dal valutatore, che puo confermare o rifoxalltazdae. In caso di valutazione negativa,
il valutato puo inviare proprie controdedi&ignorigd per la Valutazione e il Merito che, sentite le
parti, verifichera che la valutazione abbia segu#tidaapplicazione del metodo di valutazione e
non sia illogica rispetto a dati fattuali. Il valutatsl pesistere da terzi, ivi inclusi rappresentanti di
organizzazioni sindacali.

5.2 Aspetti particolari nelle procedure valutative

1.

L'arco temporale della valutazione coincide, depdtgtmale, con I'anno solare. Requisito
necessario per essere valutati e lo svolgimemeaaliral mesi di lavoro effettivo (inclusi i casi di
interim di dirigenti e Posizioni Organizizaved I'anno di riferimento.

Come disposto dall’art. 5, eofrdnter del D.L. n. 95/2012 (conv. dalla L. n. )1 2b/R06i1Qella
valutazione non vengono considerati i periggiddi penmaternita, paternita e parentale, per gravi
patologie e le altre situazioni previste dalla norneettata nakgual caso la valutazione riguarda il
periodo di servizio prestato, purché non infdrermesi. La valutazione deve tenere conto






7. Appendici al Sistema



7.1  Appendice n. 1 al SMVP
Obblighi di legge incidenti sulla valutazione della performance del Direttore e dei Dirigenti




7.2 Appendice n. 2 al SMVP:

Documento illustrativo degli Obiettivi di Ruolo (Proposta da sottoporre alla Conferenza dei Dirigenti

Laperformandedividuale, anche ai sensi dell’'art. 9 del d2§891%0I'insieme dei risultati raggiunti e dei cempodalizzati dall'individuo che
opera nell'organiziome; riguarda, in altre parole, il contributo forrgtalal sonseguimento gelifformanaomplessiva dell’organizzazione.
Le dimensioni che componggesfazrmandadividuale sono:
8 | risultatjriferiti agli obietavinualinseriti nel Piano dpkaformanaenegli altri documenti di programmazione;
§ | comportamentiche attengono al “come” un’attivita viene svaieuda,cll'interno del’amministrazione. Nelkdiahitdutazie dei
comportamenti dei dirigenti/responsabili di unitzatirga una specifica rilevanza viene attlbuidpaadita di valutazione dei propri
collaboratori.

Il peso attribuito alle dimensionpddliamandadividuale varia in relazione alle attivita e rdépa@asssyba all'individuo, ossia con la sua posizione
all'interno della struttura organizzativa.

Per la costruzione e il funzionamento del sistexm@zion@ e valutazione gelformanceadividuale, la mappatura dei diversi ruoli atiganizz
allinterndel’amministrazione e elemento fondamentaleoltmgragia consente di individlissgomogenei di ruoli organizzativi, posizionandoli
rispetto al sistema gerarchico e operativo.

| comportamenti sono azioni osservabili che l'individuo mett®e jper raggiungere un risultato.
Questa componente attiene al “come” viene estazlanpe lavorativa, da definirsi fin dalla tapauimazione, insieme all’assegnazione degli obiettiv
di risultato.

Per garantire un’adeguata omogeneitiologita sono adottati apgdsitumenti lllustrativi dei Ruoli (cataloghi o dizionaftiaonéwork di
riferimento.

| documenti individuano i comportamenti attesupetustesti ruolo organizzativo e descrivono gli eleraamindélie esplicito, sia al valutato che al
valutatore, quali comportamenti sono ritenuti detemorgrdglgimento dei compiti legati allo specifico erédo ricop

La valutazione dglexrformandadividuale & di competenza responsabilita del sezrdbiesy

7 Cfr.: Linee guida per il Sistema di Misuraziotez®Mealdella performance / Ministeri - N. 2, RieEfhbreura della Presidenza del Consiglio deiDitiaigimento della Funzione Pubblftiaio
per la valutazione della performance



Direttore




Dirigenti




Personale incaricato di Posizione Organizzativa




Personale NON incaricato di Posizione Organizzativa




7.3 Appendice n. 3 al SMVP: Riepilogo dei fattori caratt erizzanti il Sistema nel suo complesso

Tabella 1

Scala di valori per calcolo

Fascia di Merito finale Range DESCRIZIONE



Grado di raggiungimento
obiettivi strategici ed
operativiENTE
Indicatore di salute
organizzativeENTEtempi
pagamento, ecc.)

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA
Indicatore di salute
organizzativa dellAREA
(tempi pagamento, ecc.)

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA

Grado di raggiungimento
medio obiettivi strategici
ed operativi delAREA

Il Direttore,
con il supporto
logico - Piano della
metodologico Performance  NION€
dellOIV

Direttore in Conferenza dei Dirigenti  Verbale di riunione|

Direttore in Conferenza dei Dirigenti Verbale di riuniohe

Verbale di riunione|

Direttore in Conferenza dei Dirigenti

Comportamento inadeguato

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Raggiungimento obiettiv
come rilevati dall'Ufficio

Comportamento adeguato in modo discontinuo

Comportamento adeguato con margini di miglioramento

Comportamento sempre adeguato

Comportamento sempre adeguato, con livello di ebereta

formance Individuale

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice

Media aritmetica semplice




7.4 Appendice n. 4 al SMVP:

Modelli Schede di Valutazione



DIRETTORE
|
0

@ (b) (@ 7(b)
(o}
(€Y
(0}
0
0,00
0
25%
25%
25%
25%
0,00

Fascia di merito:

Osservazioni del Valutatore

Osservazioni del Valutato

Data Firma del Valutato Firma del Valutatore



DIRIGENTI
I —
0

% raggiungim.

@ (b) @/(®)
0
@
0
0
0,00
0
25%
25%
25%
25%
0,00

Fascia di merito:

Osservazioni del Valutatore

Osservazioni del Valutato

Data Firma del Valutato Firma del Valutatore



POSIZIONI GRGANIZZATIVE
-]
0

% raggiungim.

@ (b) (a)/ (b)
0
0,00
0
25%
25%
25%
25%
0,00

0,00

Fascia di merito:

Osservazioni del Valutatore

Osservazioni del Valutato

Data Firma del Valutato Firma del Valutatore



PERSONALE SENZA [NCARICO DI PO

0

% raggiungim.

@ () @1 ()
0
0,00
0
50%
50%
0,00 _

0,00

Fascia di merito:

Osservazioni del Valutatore

Osservazioni del Valutato

Data Firma del Valutato Firma del Valutatore



