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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE DELL'ARPACAL

PRESENTAZIONE

It presente documento “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance organizzativa ed individuale”, di
seguito “SISTEMA®, disciplina le linee generali del ciclo di gestione della performance, organizzativa e individuale,
dell’Agenzia Regionale per la Protezione dell’Ambiente deila Calabria {da qui in avanti Arpacal).

Il Regolamento conclude il percorso svolto nel secondo semestre 2013, che ha avviato il percorso di adeguamento ai
 principi del D.Lgvo del 27 ottobre 2009, n. 150, da parte deli’Arpacal.

Il docurmento permette il passaggio dall’attuale situazione gestionale a quella che porta al miglioramento
dell’organizzazione dell’Agenzia nel rispetto dei parametri organizzativi e gestionali indicati dalla citata normativa.
Inoltre si inserisce nella progetto del Sistema del Ciclo della Performance, costituendo il punto di partenza per il
perfezionamento degli strumenti della performance, che saranno definiti e messi a punto per la completa gestione
del Ciclo della Performance dell’Arpacal, il cui avvio si & programmato per annualita 2014.

L'alveo dello sviluppo del Sistema della Performance & definito anche dalle indicazioni di cui alla legge della Regione
Calabria, n. 3/2012, che ha attuato le disposizioni del D.Lgvo 150/2009, nonché dal regolamento del SMVP della
performance della Regione Calabria approvato con DGR n. 22 del 30/01/2014, che all’art. 10 definisce le procedure di
raccordo, in merito alla performance, tra gli enti strumentali regionali, quindi anche I'Arpacal, I'OIV regionale e la
Giunta.

L'Arpacal & stata istituita con legge regionale n. 20 del 1999, con compiti con compiti di consulenza e di supporto
tecnico-scientifico per le attivitd pubbliche e private di cui allart. 1 “Attivitd tecnico-scientifiche per la protezione
deifambiente” del D.L. 496/1993, convertito in L. n. 61/1994.

L'Arpacal & dotata di personalitd pubblica e di autonomia amministrativa e contabile ed & sottoposta alla vigitanza
della Giunta Regionale, che approva il Regolamento di Organizzazione e i bilanci avvalendosi del Comitato Regionale
di Indirizzo per il piano delle attivita agenziali,

Inoltre si contestualizza una attivita dell’agenzia che si interfaccia con il Ministero delf Ambiente, con IISPRA e con
AssoArpa.

Arpacal si inserisce nel sistema Regione Calabria e si interfaccia con i diversi livelli istituzionali, come riportato nelto
schema grafico sottostante:
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

PREMESSA

la redazione del documento “SISTEMA”, si & resa necessaria per adeguare alla normatva attuale il sistema di
governo dell’Agenzia .

L’ innovazione ha avuto awvio con la fase di rimodulazione del Regolamento di Organizzazione che definisce la
struttura agenziale concretizzatasi, solo per le strutture centrali, con I'approvazione del nuovo regolamento
{adottato con provvedimento del Direttore G.le n. 578 del 28/10/2013) e approvato dalla Giunta Regionale con
delibera. n. 504 del 30/12/2023.

L'Arpacal haistituito I'0.1.V. con Determina del Direttore Generale n. 456 del 25/05/2012.

U'atto di nomina dell’Q.1.V, & stato trasmesso alla CIVIT e alla Presidenza della Regione Calabria.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance & adottato in via formale dal Direttore Generale,

rappresentante legale dell’Agenzia, e sard pubblicato sul sito istituzionale dell’Agenzia, nel rispetto del principio

di trasparenza .
Il presente documento € suscettibile di modifiche ed integrazioni nel caso di ulteriori indirizzi da parte del’ANAC per
I'effetto di eventuali indicazioni da parte delia Regione Calabria.

Il documento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance & trasmesso al’ANAC, ai fini del

monitoraggio.

L'Arpacal, come gia indicato nella presentazione, opera per il controllo, il recupero dell’ambiente e per la

prevenzione e promozione della salute collettiva, perseguendo I'obiettivo dell’utilizzo integrato e coordinato delle

risorse, al fine di conseguire la massima efficacia nell'individuazione e nella rimozione dei fattori di rischio per

Fuoma, per la fauna, per la flora e per Fambiente fisico.

L'Arpacal, in relazione all"attivita di cui al precedente capoverso, misura e valuta la performance con riferimento al

suo complesso, alle strutture organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalitd conformi a
quanto disposto dal presente documenta.

L'Arpacal promuove il merito ed il miglioramento della performance organizzativa e individuale, anche attraverso

Iutilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzando i dipendenti che

conseguono fe migliori performance attraverso I'attribuzione selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

E’ vietata la distribuzione indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla performance

in assenza di verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione adottati ai sensi  del presente
documento.

Il rispetto delle disposizioni del presente Regolamento & condizione necessaria per I'erogazione di premi legati al

merito ed alla performance.

N sistema di misurazione e valutazione & costituito dall'insieme degli strumenti e dei processi utilizzati per definire,

nel rispetto dell'art. 7, comma 3 del D.Lgvo 150/09 e delle indicazioni di cui aila delibera n.104/2010 del’ex Civit:

a} la descrizione del sistema con i criteri di misuarzione e valutazione della performance organizzativa e
individuale;

b) le fasi, i tempi, le modalitd, i soggetti e le responsability del processo di misuraziohe e valutazione, nonché i
documenti per la rappresentazione della performance attesa, per il monitoraggio della performance, la
verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamenti tra performance realizzata e performance attesa;

¢} le procedure di conciliazione relative all’applicazione del Sistema;

d} le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

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

Inoltre L'Arpacal con deliberan. 1703  del 30 dicembre 2010 avenda recepito le linee guida per |l sistema di
Misurazione e Valutazione delle Arpa, ed con successiva delibera n. 20 del 31/1/2011 ha approvato il Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance, riportante i principi del d.lgs. 150/09.

<
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

FONTI NORMATIVE

Il Decreto Legislativo n. 150 del 27 ottobre 2009, che introduce il concetto di performance organizzativa ed
individuale, all'art. 7, dispone che le amministrazioni pubbliche annualmente valutano la performance e, a tal fine,
adottano, con apposito provvedimento, il Sistema di Misurazigne e Valutazione della Performance”.
Analizzando I'art. 45 del d.lgs. 165/01, dal richiamo dell’art. 57 del d.lgs. 150/09 si ha il collegamento della
performance organizzativa “all’amministrazione nel suo complesso e alle unita organizzative o aree di responsabilita
in cui si articola Famministrazione”,
L'articolo 8 del richiamato d.lgs. 150/09, definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa.
Larticolo 9, d.Igs. 150/09, relativamente alla performance individuale, distingue tra la valutazione dei dirigenti e la
valutazione del persanale con qualifica non dirigenziale, stabilendo espressamente che:
- “la misurazione e la valutazione deila performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una
unita organizzativa in posizione di autonomia e responsabilita & collegata agli indicatori di performance relativi
alfambito organizzativo di diretta responsabilita; al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; alla quality del
contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e managetiall
dimostrate, alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione
dei giudizi” (comma 1 art. 9 lettere a, b, ¢, d); la misurazione e valutazione della performance individuale del
perscnale sono effettuate dai dirigenti e sono collegate “al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo ©
individuali, nonché alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi” {comma 2 art. 9 lettere a, b).
Il sistema di misurazione e valutazione contiene |a gestione del Ciclo di gestione della Performance di cut all'articolo
4 del Decreto, definisce gli obiettivi e gli indicatori di cui all’articolo 5, ed effettua il monitoraggio della performance
di cui ail’articolo 6. Infine si richiama I'art. 18 del Decreto che dispone “E” vietata la distribuzione in maniera
indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e
attestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione adottati ai sensi del presente decreto”, che limita anche la
fruizione del fondo per la retribuzione di risultato e per la qualita della prestazione individuale di cui ai CCNL.
tn sintesi normativa i principi di riferimento prevedono che il sistema sia dotato di una struttura che permetta di:

* consentire [a misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazicne in modo integrato ed esaustiva, con riferimento a

tutti gli ambiti indicati dagli articoli 8 e 9 del decreto, del livello di performance atteso (che I'amministrazione si impegna a

conseguire) e realizzato{effettivamente conseguito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

* consentire un'analisi approfondita delle cause legate a tall scostamenti, prevedendo successivi livelll di dettaglio;

+ consentire di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo all'andamento dell' amministrazione;

* consentire un monitoraggio continuo della performance dell' amministrazione anche ai fini dell'individuazione ¢i interventi

correttivi in corso d’esercizio (articolo & del decreto);

+ garantire | requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

* assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni al'amministrazione che

agli interlocutori esterni della stessa;

* promuovere la semplificazione e l'integrazione dei documenti di programmazione e rendicontazione della performance;

* esplicitare le responsabilithd dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al relativo conseguimento della

performance attesa e realizzata;

* assicurare la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.
Per quanto concerne la normativa di livello regionale la Calabria, ha emanato la Legge 3 febbraio 2012, n. 3, “misure
in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza della pubblica
amministrazione regionale ed attuazione nell'ordinamento regionale delle disposizioni di principio contenute nel
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 1507, che consente agli enti regionali, di mantenere I'0.LV., se gia nominata,
fino alla scadenza dell'incarico.
Il percorso agenziale per |a realizzazione del ciclo della performance & in sintonia con la politica regionale e richiede
al’Agenzia un ampio riesame delle certezze acquisite, obbligandola a rielaborare e riallineare la metodologia di
realizzazione delle prestazioni per implementare, anche in periodo di austerity, quanto era gia in essere.

Pooin05
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IL SISTEMA

DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

L 31

DELLA PERFORMANCE

Di seguito si definisce in modo sintetico Fidentita di Arpacal, ossia “chi ”, “che cosa deve fare” e "come intende
operare”, sulla base del mandato come definito nella legge istitutiva:
e 5j cristallizza nel concetto di Tutela Ambientale,

* ricondottc alle funzioni di

conoscenza dello stato dell’ambiente e di prevenzione, quale valutazione

preventiva delle ricadute sul’ambiente delle attivitd antropiche, nonché di organizzazione e sviluppo della
struttura agenziale.
U'identita & sostenuta, soprattutto per quanto riguarda la Missione attraverso 'apporto congiunto dei seguenti

attori:

» vertici del’ARPACAL, owvero il Direttore Generale coadiuvato dal Direttore Scientifico e dal Direttore
Amministrativo;
» dirigenti o responsabili apicali delle strutture complesse direttoriali, ovvero i Direttori di Dipartimento e dei
Centri, Dirigenti delle strutture complesse e semplici, della Direzione Scientifica ed Amministrativa e delle

strutture periferiche, i responsabili

Amministrativa, il personale amministrativo, tecnico, laboratoristi.
A livello normativo si ha schematicamente:

Istituzione
dellAgenzia
Nazionale per
I'Ambiente (ANPA
— Oggi ISPRA)
Delega alle regioni
del compito di
istituire agenzie
regionali per
I'ambiente (senza
oneri aggiuntivi
per il

sistema pubblico)
Organizzazione
delle

agenzie regionali in
settori tecnici,
dipartimenti
provinciali e servizi
territoriali

el s it FxiE:
Costituzione di ARPA
Calabria e definizione degli
organi di governo:
Direttore Generale e
Collegio dei revisori
Individuazione delle attivita
ARPA: supporto tecnico
scientifico, prevenzione e
controllo ambientale,
gestione informazione,
educazione e formazione
ambientali;

proemaozione ricerca e
innovazione, ulteriori
attivita di tuteta
ambientale

Organizzazione delle
sezioni territoriali in
dipartimenti

provinciali

delle strutture e a

Conferimento della
rappresentanza

legale ARPA  al
Presidente del CdA;
Nomina del CdA ad
opera della Giunta

Regionale;
Approvazione del
CdA  del piano
pluriennale.

ebpe repiongie
Procedura per La
narmina del revisore
unico dei conti

staff delle Direzioni generale, Scientifica ed

Conferimento
rappresentanza
legale ARPA al
Direttore Generale
e soppressione del
CDAdicuialla
legge regicnale n.
22 dell’11 agosto
2010,

ridefinizione del
Comitato Regionale
di Indirizzo e del
Collegio dei
revisori, con
l'introduzione del
Revisore Unicg dei
Conti, &inessere
per narma
transitoria il
Collegio dei
Revisori

L"ambito di azione dell’Agenzia,

.

delfa stessa, nonché nelle aree tematiche in cui & suddivisa la struttura Arpacal.

)
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Le principali matrici ambientali, che individuano le linee di attivita, sono le seguenti:

Aria

Acgqua

Sualo

Rifiuti

Agenti Fisici
Rischic industriale

£ EEEPE

Dalle sopracitate matrici ambientali si hanno le competenze che riguardano principalmente le materie seguenti:

fisica dell’atmosfera applicata all'inquinamento atmosferico, meteorologia;

radioprotezione per quanto riguarda le radiazioni ionizzanti e non ionizzanti;

* rumore, vibrazioni e microclima;

* modellistica ambientale e qualita dell’aria;

¢ biologia ambientale;

¢ monitoraggi del territorio, geologia, valutazioni ambientali e strumenti per lo
sviluppo sostenibile;

¢ emissioni atmaosferiche industriali;

e acque, scarichi industriali;

+ funzionamento degli impianti di depurazione;

* suoli e bonifiche, rifiuti industriali e relativo smaltimento;

* rischio chimico e tecnologico;

+ verifiche impiantistiche,

Arpacal eroga, conipropri servizi, prestazioni caratterizzate da attivitd a favore dei clientifutenti, al fine di
realizzare:

> la prevenzione, protezione e controllo ambientale, attraverso I'attivita di controllo, monitoraggio, verifiche,
ispezioni;

I'erogazione di prestazioni analitiche di lavoratoio e non di rilievo sia ambientale che sanitario;

attivita di studi e ricerche;

diffusione della conoscenza ambientale;

valutazione ambientale;

verifiche tecnico impiantistiche.

YV VvV YY

Quanto appena rappresentato & indicativo della complessita strategica delle funzioni istituzionali cui I'agenzia &
preposta a cui & inevitabilmente correlata la complessita organizzativa .

Siriscontra la distribuzione sull'intero territorio regionale delle strutture: ia la sede centrale con gli uffici di direzione
presso il capoluogo di regione, 5 sedi periferiche, denominate Dipartimenti provinciali, oltre i Centri di Eccellenza e
Strategici.

Tale caratteristica & strettamente legata alla necessita di collegare le attivita al territorio.

Paaing 7
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E

L'Arpacal & caratterizzata dalla presenza nell’organico di diverse professionalit, correlate alle diverse linee di attivita.

(L1

La distribuzione delle strutture agenziale si ha sull’intero
territorio regionale, in specifico presso i capoluoghi di
provincia.
L’Agenzia ha una Sede centrale localizzata nel capoluogo
di regione, Catanzaro, in cui
sono uhicate:
- Direzione Generale
- Direzione Amministrativa
-Direzione Scientifica
-Aree Tematiche tecniche amministrative e funzionali
Nei capolfuoghi di provincia sono ubicati:
-Centri di eccellenza e funzionali,
-Dipartimenti
CATANZARO
COSENZA
REGGIC CALABRIA
VIBO VALENTIA
CROTONE

Le citate strutture si articolano in strutture organizzative
complesse e semplict.

Nella sede centrale s| riuniscong, in qualita di Organi della
Agenzia:

Direttore Generaie

| Collegio dei revisori
| Il Comitato di Direzione

Il Collegio Tecnico
I Direttore Generale

verifica I'attuazione del piano

| pluriennale di attivita approvato dalla Giunta Regionale a

seguito di recepimente del Comitato Regionale di
Indirizzo.

Il Direttore Generale assicura "attuazione degli indirizzi
programmatici regionali e il raccordo con la Giunta
Regiongle e con il Dipartimento vigilante; cura il
raggivngimento degli obiettivi fissati dalla Regione
secondo principi di efficacia, efficienza ed economicita;
garantisce il controllo di gestione e la verifica della qualita
dei servizi prestati dal"ARPACAL.

H Collegio dei Revisori & nominato dal Consiglio
regionale, che ne indica il Presidente. E' composto da
tre revisori contabili, dura in carica 5 anni ed esercita le
verifiche periodiche di bilancio e di cassa. {Con la legge
Legge Regionale n. 24 del 16 maggio 2013 & stato introdotto il
Revisore Unico dei Conti, & in essere attualmente, per
norma transitoria il Collegio dei Revisori)

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

L'operativita dell’Agenzia,si espleta in
ambiti lavorativi specialistici, linee di
attivitd, nei quali si individuano i
processi svolti dall’agenzia, nonché le
aree tematiche e non in cui &
suddivisa la struttura Arpacal, ambiti
che attuano la missione ambientale
sviluppando  prestazioni, studi e
valutazioni per matrici_ambientali,
nonché con_progettl di azione e di
sviluppo.

Cid caratterizza I'agenzia, infatti una
distinzione dell'Arpacal & guelia di
essere un ente tecnico-scientifico
caratterizzato dalla presenza di diversi
gruppi professionali a seconda delle
differenti linee di attivita,
Professionalitd con una formazione
diversa tra i vari ruoli

Cid determina tra le risorse umane
interne:

- diversita di background

- diversita di funzione

- diversita cognitiva

tnoltre nell’ambito agenziale si ha una
pluralita marcata nei  ruoli della
dirigenza, che sono rappresentati da:
- Ruolo sanitorio

- Ruolo professionale

- Ruolo tecnico

- Ruole amministrativo

Quanto sopra comporta una difficolt
nell'identificare una comune
operativita agenziale, ma indica un
percorso per Vazione innovativa per

I'agenzia che deve sviluppare
metodologie per  omogeneizzare
Iattivita prestazionale nell’esitare

servizi alla collettiviti.

Pominc:18



IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Per gquanto concerne il contesto interno si analizzano quattro dimensioni, in specifico: I'organizzazione, le risorse

strumentali e economiche, le risorse umane e la salute finanziaria.

Con riguardo alla dimensione dell’organizzazione, la nuova struttura dell’Agenzia & stata approvata con
D.G.R. n. 504 del 30/12/2013. Le strutture centrali, Direzione Generale, Direzione Scientifica e Direzione
Amministrativa sano dirette rispettivamente dal Direttore Generale, che ha la rappresentanza legale dell’Arpacal ed
esercita tutti i poteri di gestione, dal Direttore Scientifico e dal Direttore Amministrativo. | direttori dei Centri sono,
unitamente ai Direttori di Dipartimento, “centri di responsabilitd” apicale dell’ Agezia.

Si sintetizzano nei sotto riportati organigrammi le strutture delle direzioni e dei dipartimenti di cui al citato
regolamento:
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Per le strutture periferiche, si riporta I'organigramma per i Dipartimenti provinciali di Catanzaro, Cosenza, Reggio
Calabria, Vibo Valentia e Crotone.

| Badiaion b Romonk e

t ! Sapvitio terdier il |

Al & Bevande ' 1 warifeh g impantstidwe I:

i Senvai Eaamni

Per il personale in servizio si riportano i grafici che rappresentanoi la dotazione organica per categoria, le % del
persanale cartterizzato per ruolo, per tipologia contrattualee per eta.
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Per il comparto si riportano di seguito due grafici che rappresentanc, uno la % del personale per categorie professionali,

ed uno la distribuzione delle posizioni organizzative per direzioni.

COMPARTO Categoria e
Categoria B pu Categoria POSIZIOI'\I :
Categoria A 3% BS H H Direz, Amm
bs 1% < 8% Ol'ga nizzative 13% Direz. Gen
25% 13%
Categoria
C
Dir. Teen Sc
17%
Categoria strutture strutture strutture
D provinciali interprovin regionali
57% ciali 0%
46% 0%

Per la “dimensione” delle risorse umane, al 31 dicembre 2013, si schematizza la situazione agenziale riguardante il
tasso di assenze nel 2013 (dati rilevati tramite il software delle presenze).

TASSI DI ASSENIA PERSONALE - ARPACALABRIA GENNAIO 2013 TASSE U ASSENZA PERSONALE - ARFACALABRIA FEBBRAID 2013

.- Sistema del Ciclo di Gestione della Perfowmance - ARPACAL
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Per la Zdimensione” delle pari opportunitd, si ha che nella gestione del personale I'Agenzia ha affrontato con
particolare sensibilith e attenzione i temi delle pari opportunitd e del benessere lavorativo, con la costituzione del
CUG, la cui attivita st & concretizzata con specifiche relazioni annuali e con ta somministrazione di un questionari
sul benessere a tutti i lavoratori dell’ Agenzia.

Con Determina del Commissario dell'Arpacal n® 251 del 30/09/2011, I'Agenzia Regionale per la Protezione
del’Ambiente della Calabria ha istituito il Comitato Unico di garanzia per le pari opportunitd, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.

La disciplina del Comitato & stata introdotta dall’art. 57 del D. Lgs. 165 del 30/03/2011, cosi come modificato
dallart. 21 della Legge n° 183 del 04/11/2010, che ha sostituito, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitati per le pari opportunitd ed i comitati paritetici per il contrasto del fenomeno del mobbing, costuiti in
applicazione della contrattazione collettiva, dei quali il CUG assume tutte le funzioni previste dalla legge, nonché
dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche.

It CUG dell'/Arpacal & composto da un Presidente, nonché da cinque componenti designati da ciascuna delle
organizzazioni sindacali maggiermente rappresentative e da cinque rappresentanti del’amministrazione, nonché
da un pari numero di componenti supplenti; dura in carica quattro anni e gli incarichi possono essere rinnovati una
sola volta.

Cosi come previsto dalla Direttiva emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri: “Linee guida sulle modalita
di funzionamento dei Comitati Unici di Granzia”, nonché dall’art. 57 del D. Lgs. 165/2001, il CUG esercita compiti
che, a titolo esempilificativo, possono essere qui di seguito elencati:

Compiti propositivi su:

- predisposizione di piani di azioni positive, per favorire |'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e donne;

- promozione efo potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita privataflavoro e
quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunitd;

- temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa;

- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per i'affermazione sul lavoro della pari dignita delle persone
nonché azioni positive al riguardo;

- analisi e programmazione di genere che considerino te esigenze deile donne e quelle degii uomini {es. bilancio di
genere);

- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e statistici
sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, anche in
collaborazione con la Consigliera di parita del territorio di riferimento;

- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

- azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire o
rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche -mobbing - nell'amministrazione
pubblica di appartenenza.

Compiti consuitivi, formulando pareri su:

- progetti di riorganizzazione dell'amministrazione di appartenenza;

- piani di formazione del personale;

- arari di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione;

- criteri di valutazione del personale,

- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze,

Compiti di verifica su:

- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunita;

- esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo:

- esiti delle azioni di contraste alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavore - mobbing;

- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'et3, all'orientamento sessuale,
alla razza, all'origine etnica, alla disabilit3, alla religione o alla lingua, nell'accesso, nel trattamento e nelle
condizioni di lavoro, nelta formazione professionale, promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul
lavoro.

Il CUG promuove, altrest, §a cultura delle pari opportunita ed il rispetto deila dignita della persona nel contesto

lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti, di piani formativi per tutti i lavoratori e tutte le
lavoratrici, anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali.

H @ Sistema del Ciclo di Gestione delia Performance - ARPACAL ..
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Per la dimensione del patrimonio _immobiliare la tabella sotto riportata riporta I'ubicazione dei diversi uffici
dell’agenzia con le indicazioni della proprieta e dell’esistenza negli stessi dei laboratori.

Sede DIP CZ
Centrale
Arpacal Arpacal Arpacal Arpacal/Privati Arpacal Arpacal Arpacal
no si si si si si si

Per quanto concerne le dimensioni delle risorse economiche e della salute finanziaria, si ha che le entrate
previste in bilancio hanno come origine principale i trasferimenti correnti di fondi dal bilancio regionale,
Nelle tabelle sottostanti si specificane i dati finanziari.

Parte Entrata

Correnti Investimen
H ti
Stanziamenio € 24.774 503,30 - € 24.774.503,30 € 20.976.785,21 - € 20.976.785,21
Assestato
Accertato € 23.448.997 97 - € 23.448.997 97 £ 18.364.760,24 - € 18.364.760,24
Parte Spesa
Correnti Investiment Totali Correnti Investimenti Totali
Stanziamento € 23.925.916,70 €759.516,94 € 24 685.433,64 € 24.975.289,39 €1.544 876,82 € 26.520.166,21
Assestato
Impegnato € 21,108.733,49 € 88.778,17 €21.197 511,66 € 20,712.103,32 €593.027,26 € 20.771.410,58
Economia €2.817.183,21 € 670.738,77 € 3.487.921,98 € 4.263.186,07 € 951.849,56 €5.215.035,63
Previsione stanziamenti esercizio 2014
ENTRATA == e Sercizia = e
Contributi Fondi PO Contributi Correnti Proventi DAFP Convenzioni
Stanziamento Previsionale € 2.5892.770,81 € 15.,642.300,00 3.275.000,00 € 1.571.043,49
Accertato - - - -
Economia - - . -
SPESA . e e cir et . =
Servizi Generali Personale | Spese Funzionamento Sede C.le Convenzioni Compensi a terzi
Stanziamento € 15.622 847 52 €1.492.755,21 € 1.571.043,49 € 725.000,00
Previsionale
Impegnato - - - -
Economia - - - -
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*oe
Inoltre in specifico per il 2012, 2013 e 2014 si ha:
2014
2012 2013
Contrib Contrib Contrib
. uta lmporto Contribu uto Im.pom Contribu uto Imlporto
Contribut annual | PHano to annual | Pano o annual | P'ano
o investi . investi : investi
| e : Regione e : |IRegione e .
Regione furzi menti : funzi menti H Quota | funzi menti
FSR in Guota | funzion (esclus | FSR in Quota nzion (esclus | FSR in UG nzion (esclus
Josorcizi FSR | amento ol c/eserciz | FSR | amento oil c/eserciz| FSR | amento oll
; (es. ) io - {es. h io- {es. h
P F%';?ta Ass. p::::io Quota Ass. p?;o Quota Ass. p:ja:io
Ambien lavori) FSR Ambien lavori) FSR Ambien lavori)
te) te) te)
(mitioni di | (mikioni (%) {milioni | {mifioni | {milioni | {milioni (%) (milioni | {milioni | {milioni | {milioni %) {milioni | (milioni
€) di €) ° di €) di €) di €) di €) ° di €) di €) di €) di €) ° di €) di €)
312700 | 15,00 | 0,47 0 3.157,00 | 15,00 0,47 4] 3.157,00 | 15,00 0,47 0

La descrizione del contesto esterno nel quale opera Arpacal & individuabile principalmente delle seguenti fonti:

1 reportistica interna dell’Agenzia;
2. annuario dei dati ambientali;

3. antnuario statistico regionale;

4. rapporti ISPRA.

Inoltre & da contestualizzare |'aspetto geografico ed antropico della regione Calabria con le fonti di riferimento e caon
i portatore di interessi che si interfacciano con I'Agenzia.

Non meno rilevante & Faspetto della correlazione tecnico-scientifica del mondo ambientale, che richiede
all’Agenzia I'erogazione di servizi medianti prestazioni che si realizzano con specifiche attivita sulla base del sistema
dei LEPTA (livelli essenziali delle prestazioni tecniche ambientali), e del sistema DPSIR {determinanti, pressioni, stato,
impatto, risposte).

In questa ottica si sviluppa Vaspetto della ricerca degli strumenti, soprattutto di programmazione, capaci di limitare
e/o rimuovere gli impatti ambientali, di creare politiche di “buon governo”, sia nelle fasi ex-ante di prevenzione,
protezione e risanamento, sia nelle fasi ex-post di controllo e di menitoraggio. Arpacal & chiamata a partecipare a
tali processi nell’ambito del ruolo istituzionale affidatole dalla Legge.

L'Arpacal per lo svolgimento della mission espleta delle attivitd correlate a soggetti portatori di interesse, che sono
numerosi ed eterogenei, quindi diverse sona e tipologie di rapporto tra Arpacal e ciascun stakeholder.

Gliin terlocutori di Arpacal, sono generalmente soggetti pubblici, rappresentativi degil in teressi delle rispettive
comunita territoriali.

Sinteticamente si & progettato uno schema riepilogativo del tipo di stakeholder che contribuisce alla definizione
dell’azione deil’Agenzia {stakeholder di input} o se ne risulta destinatario (stakeholder di output).

Il tipe di contributo appertato dalla tipologia di input pué riguardare la programmazione delle attivita (input di
programmazione), I'apporto finanziario (input di finanziamento), o il processo di realizzazione del servizio (input di
produzione).

% :
e
O
<
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

-STAKEHOLDER DI INPUT- di programmazione STAKEHOLDER DI OUTPUT- Servizi
Soggetti pubblici resi a:

- Regione “Assessorato politiche ambientali”-"Sanita” Soggetti pubblici

- Province e comuni - Regione “Assessorato politiche

- ASP ambientali”-“Sanity”

- Sistema delle agenzie ambientali - Altri Enti locali

- MATT-ISPRA - ASP

- Comunita scientifica - Sistemna delle Agenzie Ambientali
-Universita - MATT-ISPRA

Soggetti privati Altri soggetti pubblici

- Associazioni di categoria - Scuole, universita, enti di ricerca,
STAKEHOLDER DI INPUT- di finanziamento comunita scientifica

Sopgetti pubblici Soggetti privati

-Regione - Cittadini

- Enti tocali - Imprese private

- soggetti pubblici - Enti ed associazioni

-Soggetti privati

STAKEHOLDER DI INPUT- di produzione

-dipendenti

-fornitori

Il coinvelgimento dei sopra citati portatori di interessi avviene attraverso le fasi di incontri i per divulgazione degli
strumenti della performance oggetto di presentazione e pubblicazione, e per ascolto nella giornata della
trasparenza, al fine di definire, sutla base deile esigenze ed aspettative espresse dai diversi stakeholder, gli out come
e gli obiettivi strategici.

Allo stato attuale IArpacal, recepisce gli obiettivi strategici triennali che la Giunta Regionale ed & un Centro di
Responsabilitd con obiettivi triennali, quindi con principali indicatori di out come derivanti dalla linea di programma
di governo, la cui Leadership & incardinata dal dipartimento Politiche Ambientali, che svolge il compito di
coordinamento dei soggetti che contribuiscono al raggiungimento deil’outcome.

Per il riscontro del livello di soddisfazione in merito ai piani e programmi si strutturerd in sede agenziale, la
metodologia della customer satisfaction, allo stato in fase di elaborazione.

-, Sistema del Ciclo di Gestione della Performeance - ARPACAL
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Il processo di formazione e di realizzazione del Sistema € articolata in una serie di fasi fra loro strettamente collegate
{definizione, adozione, attuazione e oudit) in ognuna delle quali sono identificati i soggetti che vi partecipano, si
riporta di seguito la tabella ex Civit che sintetizza le principali fasi e i soggetti attori coinvolti.

L'approccio dell’Arpacal al ciclo della performance trova un parziale riscontro nell’attivita agenziale svolta nell’anno
2013, durante it quale ha preso avvio I'azione rivolta al percorso di adeguamento ai principi del decreto 150/09, che
ha rivisitato le modalita {che necessitano sviluppo ed integrazione) inerenti la programmazione e controllo sulla
base dei dati che hanno sviluppato il Piano Triennale 2013-2015 e il Piano delle Attivita 2013,
Cid ha dato inizio alla re-ingegnerizzazione e riqualificazione:

s della governance a livello strategico;

* del processo di programmazione e controllo a livello gestionale.

La metodologia di misurazione si sviluppa su un modello che & sostenibife, cioé compatibile con Fattuale livello di
sviluppo dei processi di programmazione e controllo e del quadro informativo di supporto esistente { allo stato
embrionale}, inserito nel percorso di
progressivo adeguamento agli standard |
richiesti dalla normativa e di graduale § 1 Art. 8. Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa
miglioramento. ' 11 ISiStemf’ di misurazio_r{e e vaiultazione della pstxrforrnance organi‘zzaftiva concerne:
Dalla complessity dei contesti interni c::)lllle:atg:;:;one delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della
ed esterni, si evince che la dimensione b) I'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettiva grado di
della performance agenziale & del tipo | attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
mulidimensionlerispeto gl ambi | | s i it e e d el e,
definiti dell'art. 8 del d.lgs. 150/09‘ anc;e attrav(;::o midalité ini:eral::‘ct;ﬁ'e’.(;J :

relativi ai contesti della prestazione | d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle
organizzagiva sia penerale cc;TpetTnze profelssionali ela capacitd cf‘ija'tltuazlione di piani e pr;)grammi;

B . . . : €] lo sviluppe gualitativo e quantitative delle relazioni con i cittadini, i soggetti
dell enzla e _ si delle _ singole interessat, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme
strutture, : di partecipazione e collaborazione;
A qguanto sopra ci viene incontro il f) I'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento

ed alka riduzione dei costi, nanché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti
amministrativi;
g} Iz qualitd e la quantitd delle prestazioni e dei servizi erogati;

7 T

contenuto della delibera n. 104 della
ex Civit, che espleta indicazione
sull’'aggregazione dei citati ambiti nei
seguenti macro-ambiti dimensionali,
—che rispondono alla  complessita

aninu] 6
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[ 1 %]
multidimensionale:

» dimensione_ strategica; il sistema diventa lo strumento che indica all'amministrazione, sulla base delle
priorita performanti individuate dall’organo di indirizzo {Regione), in una fase ex-ante, le articolazioni degli
obiettivi strategici e, in una fase ex-post, permette di valutare a traduzione degli stessi in risultati attesi;

» dimensione dei “LEPTA”; il sistema si struttura sulla base dei Serviz/ / Prodotti che identificano gli output
che I'Agenzia realizza a favore dei clienti/utenti {esterni ed interni), nonché sulle Prestazioni che fanno
riferimento al processo di realizzazione degli output {tipologia e qualitd) ed al dimensionamento dell’output
medesimo (numero e quantita); la prestazione & a sua volta la risultante della compasizione di singole fasi
operative (le attivitd); tale dimensione indica, ex-ante, Iinsieme agenziale programmatoc messo a
disposizione degli utenti/collettivity, ed ex-post indica | dati prodotti dalle linee di attivita
(caratterizzazione dei servizi) che definiscono il livello dei risultati atte si; s ervizi/prodotti che ’agenzia
correla con la carta dei servizi e delle qualitd prestazionali in essere nello stato di assemblaggio e di
revisione.

» dimensione delle condizioni-stato di salute: il sistema rispande strutturalmente alla fase che richiede di
valutare ex ante ed ex post se:

o I'amministrazione & in grado effettivamente di raggiungere | propri obiettivi, con Fimpiego delle
risorse nella sua complessitd sia nella dimensione interna con Finformazione, formazione,
addestramento e sia nella dimensione esterna incrementandao il rapporto con gli stakeholder;

o | pracessi interni di supporte i quali rendone possibile il funzionamento dell'amministrazione -
raggiungono adeguati livelli di efficienza ed efficacia;

* dimensione dell'outcome: il sistema prevede I'Accountability “delle cifre”, che indica le somme impiegate
0 assorbite dalla Pubblica Amministrazione e I'’Accountability “sociale”, che racconta dell’attivita svolta dalle
Amministrazioni e della loro ricaduta sociale {outcome);

* dimensione del benchmarking: il sistema individua i soggetti con i quali confrontarsi, al fine di monitorare
la propria performance e definire il quadro del proprio posizionamento rispetto ai soggetti che svolgono
analoghe prestazioni, individuando cosi i punti di forza e le criticita: in tale dimensione si colloca anche
I'Accountability “interna” che indica I"attivita dell’amministrazione in merito al benessere lavorativo ed alle
pari opportunita,

Sulla base di quanto sopra si & definito un sistema che utilizza una tipologia che si awvicina alla Balanced Scorecard
(BSC), e che & caratterizzato da un forte legame tra risultati, processi e risorse, nonché tra abiettivi, indicatori,
target ed azioni.

Per quanto concerne |a misurazione e valutazione della prestazione individuale, si ha Pesistenza del gia citato
pluralisme interno agenziale, che comunque permette una buona cotrelazione con gli ambiti definiti dall’art. 9 del
d.lgs. 150/09. In particolare:

* La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale
responsabile di una struttura organizzativa
_si correlano:
a) agli indicatori di performance relativi al’ambito organizzativo di diretta responsabilita;
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali, correlati ad indicatori di performance e target;
c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali @ manageriali dimostrate, correlati ad indicatori di giudizio che indicano conoscenze,
abilitd, atteggiamenti/comportamenti
d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, anche dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

*  Lamisurazione e la valutazione della performance individuale del personale
si collegano
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;
b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di appartenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali ed organizzativi.

T LEPTA; Livelli Essenziali delle Prestazioni Tecniche Ambientali
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Il SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Il Management dell’Arpacal ha quindi elaborato le correlazione tra gli ambiti di misurazione e valutazione dei
dipendenti e i fattori di valutazione, le modalitd di misurazione e le modalita di distribuzione, schematicamente:

Componenti Pest Fattoridi Pesa Sotta Metodologia Metodologha Lollegamente
Prestazionali Compoenti Vahitazione Soflo Fattod Fattori di di Prestarionie
e Fattori e Ohisttivi milsurazione Vaknazione Promiakitd

TSR R M R WM MK W M RE S R SR DR T e T me R A O W SN M B W MR B MK W MY 4m e P Tm Tm am e e T om M omome AN M W A e W W SN A W RN B M b

Okiettivi
specifii
Indivigualif

Gruppg

Cantsibulo asskurato
dalle competens
professionakie
4§ managerish/Competen
e e vormportaments
grofessionalie
ofpanizzativi

Capacitadi
difierenziazions
nelia valutazione *

W B G s s AT AT B B G W RS AR SGu e moe e AR WG W W e e e G G e e A

# persanale Hrigente

Le schede, le tabelle e gli elementi di dettaglio di cui al’ALLEGATO “A” definiscono le specifiche percentuali in
funzione del ruolo e det profilo professionale, nonché gli strumenti per realizzare le fasi dell’assegnazione, della
misurazione degli obiettivi, delia valutazicne.

Il presente SMVP si applica al personale deil’Arpacal, inguadrato nelle aree del CCNL della Sanit, Comparto e
Dirigenti.

Sistema del Ciclo-di GesHone della Performance - ARPACAL -,
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
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Per quanto concerne lo sviluppo del sistema (dalla definizione e daila assegnazione degli obiettivi, alla misurazione
del risultato ed alla valutazione organizzativa ed individuale della performance), si & definita V'esigenza di mettere a
fattore comune tutti gli elementi esistenti nella prospettiva “organizzativa” o nell’ottica di una corretta
individuazione e comunicazione degli obiettivi e della verifica del loro conseguimento, nonché di una efficlente ed
efficace gestione dei processi e nella prospettiva “individuale” di miglioramento dei comportamenti e delle
responsabilita, del singolo e di gruppo, in grado di supportare ka crescita dell’ organizzazione.

Il collegamento tra la dimensione organizzativa e quella individuale si sviluppa su 4 macro livelli
(politico/istituzionale, strategico, operativo ed individuale) e ad ognuno di essi associa opportuni  indicatori volti
alla misurazione dei programmi, degli obiettivi strategici ed operativi nonché degli cbiettivi individuali del personale
dirigente e nan.

Gli indicatori correlano gli ambiti di misurazione della performance e passono essere classificati principalmente in:

+ indicatori di outcome, che esprimono “Fimpatta, risuftato ultimo di una ozione” (delibera CIVIT 89/2010). Con
riferimento alla realts del’Agenzia sono indicatori correlati agli obiettivi strategici individuati dalla Giunta regionale; gli
indicatori di outcome cercano di quantificare gli impatti dell’azione dellAgenzia nel suo complesso nel'ambiente
esterno, in termini di risposta ai bisogni degli stakeholder.

+ indicatori di output che esprimono “cid che si ottiene immediatamente ol termine di una ottivitd o di un processo”
{delibera CIVIT 89/2010).

Ulteriori indicatori di rilevante importanza sono:

+ indicatori di efficienza che esprimono “la capacité di ottimale sfruttamento defle risorse” & sono generalmente rivolti
alla misurazione economica dei fattori impiegati come input di processi {es. costo dell'input, lavoro complessivo, ecc.),
anche se possono essere riferitl, in alcuni casi, alla misurazione dell'output di un programma (efficienza del
programma). Essi sono dati dal rapporto tra risorse umane o materiali impiegati finput) e risultati ottenuti {output).

+ indicatori di efficacia che esprimano “la capacitd di raggiungere gii ohiettivi’ & sono rivolti alla misurazione di azioni,
progetti, programmi specifici {efficacia in senso stretto). Essi sono dati dal rapporto tra risultati ottenuti {output} ed
obiettivi, operativamente valori conseguiti e target programmati;

* indicatori di qualita che sona definiti come “guuantificazioni, misure o rapporti tra misure, in grado di rappresentare in
modo valido, pertinente ed affidabile un certo fenomena di interesse {ad esempio una dimensione della qualitd
effettiva)”(delibera CIVIT 88/2010). La qualita effettiva dei servizi & rappresentata ricorrendo a quattro dimensioni
ritenute essenziali: accessibilita, tempestivita, trasparenza ed efficacia. L'analisi della quality effettiva di un servizio
indica in che modo ed in che misura si & in grado di dare una risposta pronta, coerente ed esauriente alle richieste degli
utenti minimizzando per esempio il numero dei passaggl necessari, i disagi o gli imprevisti provocati da disservizi. Essa
sara misurata mediante opportuni standard di qualitd del servizio definiti ex ante. La qualitad percepita dagli utenti, &
diversa dalla qualita effettiva del servizi, e potra, invece, essere rilevata con questionari, interviste ed altri tecniche di
misurazione delta customer satisfaction.

Si & programmato un aggiornamento dell’anagrafe degli indicatori utilizzata come prima applicazione, ovviamente gli
indicatori si correfano alle nozioni di cui alle delibere ex Civit.

Inoltre si evidenzia che I'indicatore si caratterizza rispetto all’oggetto della misurazione e, di conseguenza, all’unita di
misura. La messa a punto attuale del sistema di misurazione della performance agenziale ha “tipicizzato” i due
elementi e pertanto si ha che per il volume di attivita tecniche 0 amministrative si ha una unita di misura in quantita
numeriche (misura numerica), per il completamento di una attivita rispetto ad un valore definito si ha una unit3 di
misura in % di completezza dell'attivita (misura numerico/qualitativa).

Per quanto concerne i target si sono individuati i dati storici (vedi tabelle di cui all’allegato “B*), oggetto di
previsione per 'annualitd da svolgere, ed oggetto di conferma, assegnati ed accettiati.

uindi indicatori e target definiscono la gestione dell’attivitd, che necessita di_correlazione tra la caratteristica della
stessa, obbligatoria/non obbligatoria, ecc., ¢ il suo stesso volume istituzionale “prestazionabile” in funzione delle
risorse umane ed ecanomiche dell’agenzia.

Quanto sopra scaturisce dall’evoluzione della normativa ambientale che prevede, in modo sempre pill intenso,
Fapplicazione di regole di pianificazione e programmazione delle attivita con il riscontro della pubblicita di tali
regole, per rendere trasparente la fogica con la quale vengono attuate le azioni di tuteta ambientale.

Pertanto I'attivita si sviluppa dalia determinazione detle pressionj territoriali che, una volta trasformate in richieste
prestazionali e quantificate, si correlano alle risorse disponibili e permettono di quantificare le attivita realizzabili nel
corso di annualita, nonché la costruzigne di indicatori di outcome rapportati agli esigenze degli stakeholder, ma
confrontabili con le risorse messe a disposizione dell’ Azenzia.

Gli indicateri ed i target definiscono le gestione dell’attivita sia con riferimento alle attivitd obbligatorie che non,
carrelate ai diversi ambiti di attivita,

i
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Per la valutazione della performance organizzativa ed individuale, & in fase di valutazione I'acquisizione di un
specifico software utile a realizzare il controllo e monitoraggio delle attivita.
Allo stato attuale relativa tale attivitd si attua attraverso I'inserimento manuale dei dati su tabelle standardizzate,

derivanti dai benchmarking agenziali storici esplicitati in relazioni annuali, nonché in Format con tabelle
riepilogative. Tali strumenti permettono il controllo ed monitoraggio delle attivitd performanti, comprese in macro-
ambiti funzionali
Quindi i principi del controllo gestionale attuale non sono supportati da un applicativo informatico, ma permettono
una gestione di base strutturata su:

- utilizzo delle banche dati gla disponibili dalle refazioni annuall consuntivo/previsionale, con tabelle riportant! dati

per Aree Funziongli Strategiche delle strutture complesse e strutture semplici;

- corrigpondenza tra dati gestionali @ documentazione/attivitd prodotta;

- acquisizione dei dati in automatico laddove possibile;

- redazlone di tabelle attivita can articolazione delle strutture complesse e dei servizifuffici/gruppi di lavoro, con

immissione dei dati correlati alla caratteristica dell’attivit3, obbligatoria/non, ed a specifici indicatori;

- dati estratti e proposti in Format con tabelle per agni struttura per le rendicontazioni programmate;

- risultati dispanibili periodicamente e validabili da parte dai direttori-dirigenti competenti, che garantiscono la tracciabilita.
I dati derivanti vanno a implementare i valori degli indicatori di cui alle SCHEDE OBIETTIVI delle strutture, dei
direttori, dei dirigenti e del personale.
Dal popolamento degli indicatori si passa al confronto dei risultati con il target/valori di soglia e I'accesso ai valori
della scala di misurazione, che definisce il risultato conseguito, cioé il grado di raggiungimento degli obiettivi, che
possiedono i valoridi target nelle sopra citate schede.,
La SCHEDA TIPO_DEGLI OBIETTIVI ANNUALI ORGANIZZATIVI AGENZIALI & allegata a titolo indicativo nelle schede di
cui al’ALLEGATO “B”, come pure allegate sono le TABELLE TIPO DELLE ATTIVITA di cui al benchmarking storico in
uso in Arpacal, raggruppanti le prestazioni-attivita delle strutture ai livelli, dei Centri e Dipartimenti, dei Servizi,
e di uffici o gruppi o staff.
In specifico le tabelle delle attivita singoli servizi, implementanti le riepilogative, sono la base per la redazione dei
piani di lavoro e consentono di verificare il contributo del singolo lavoratore sulle attivita della struttura.

Le schede di assegnazione degi _abiettivi vengono compilate attingendo:

= dalle schede degli oblettiv] organizzativi delle strutture contenenti gli obiettivi organizzativi che le strutture agenziali
(complesse/semplicifuffici) devono conseguire;

» dall'insieme degli obiettivi individuali o_di_gruppo, anche non definiti prioritariamente, e che costituiscono ['insieme degli
obiettivi che sono i terminali del processo di programmazione delle attivitd che sono definite a livello individuale, obiettivi
correlati anche ai contenuti del piano annuale delle atiivita, assegnati dai dirigenti sovra ordinati.

e

In prospettiva, I'agenzia si dotera di un sistema di Programmazione basato su una Carta dei Servizi correlata a quella
approvata dal C.F. delle Agenzie e basata sui LEPTA.

Sempre in prospettiva, I'Arpacal si dotera di un sistema basato sui tempi standard di produzione in relazione alle
risorse effettivamente disponibili in Agenzia (espresse in FTE), al fine di determinare per ognuno dei Servizi, con Ia
struttura P&C di concerto con i Direttori, target correlati ai fattori di pressione/domande insistenti sul territorio
regionaie, nonché i target effettivamente realizzabili sulla base dei citati tempi standard.

Il collegamento tra la dimensione organizzativa e quella individuale & approfondito ed esplicitato con quanto di
seguito riportato nel paragrafo dei ruoli e funzioni dei soggetti responsabili, e soprattutto con quanto indicato

nelle procedure che definiscono ['albero della performance, albero che esplicita il piano delle attivith che & io
strumento di raccordo tra |e funzioni di governo e le funzioni di gestione attribuiti ai dirigenti.

La scheda di assegnazione-misurazione degli obiettivi dei direttori, dei dirigenti e del personale {vedere ALLEGATO
“A” — All. n. 1 Scheda tipo n.1} comprende anche le partiture per realizzare la fase delia misurazione dei risultati.

Pocinqzo

Sisterna del Ciclo di Gestione delia Performance - ARPACAL -




IL SISTEMA

DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

L L

Di seguito si riporta une schema riepilogativo con le indicazioni delle prime azioni di miglioramento programmate,
che superino gli strumenti attuativi esistenti ante 2014 al fine di avviare il ciclo deila performance.

Definizione di obiettivi strategici di Agenzia nel
piana pluriennale 2014-2015, definiti
nell'ambito prettamente agenziale e correlate
con le azioni del governo regionale.

Strumento operative annuale =¥ Piano delle
attivita 2014,

Assegnazione degli obiettivi al DG al DA al DS
da parte del CDA per 2012 e 2013, e dal DG ai
Direttori di Dipartimento, anno 2012,con
riferimento all’annualita 2012 e 2013.

Nel 2013:

* Il BG ha assegnato schede con indicatori e
target degli obiettivi organizzativi ed
individuali al Dirigenti di Struttura
Complessa.{*}

+ Declinati i citati obiettivi ed assegnati ai
Dirigenti da parte dei Dirigenti sovra
ordinati, Direttori.{*)

* Monitoraggio delie P.0. e degli obiettivi
assegnati come da regolamento. {*)

« Redatti i piani di lavoro per analizzare il
contribute aile attivita agenziale da parte di
tutto il persanale (*)

¢ Le valutazioni, per tuttiidipendenti
agenzia, redatte per il 2012, sulla base della
metodologia definita con schede di cui al
contratto integrativo 2009.

+ Risultati attesi, nelle schede perla
valutazione, che tengono conto del
contributo organizzativo e individuale, e
valutazione dei fattori comportamentale e di
differenziazione,

Progetto “Performance PA” can FORMEZ da

settembre 2013 per azioni di miglioramento(*)

Azioni di Miglioramento

Impossibilita di utilizzare
completamente la metodologia per gli
anni fina al 2012 e 2013

La non assegnazione di obiettivi
specifici esplicitanti la linea strategica
del programma di governo regionale.

Assenza del sistema di controllo di
gestione,

Difficalta nel raccordare gli obiettivi
strategici assegnati dalla Regione e gli
ohiettivi di struttura e individuali.

Applicare il nuova SMVP.

Elevare la dimensione performance & adottata
nel 2013,

Redigere il prima Pianoc triennale della
Performance, costruito sugli indirizzi regionali e
sul SMVP definendo un risultato atteso di out
come, sulla base delle direttive del vertice
palitico, nonché realizzare il benkmarking con 1e
ARPA.

Garanzia di maggior carrispondenza tra obiettivi
strategici e obiettivi operativi assegnati alle
strutture agenziali ed ai dirigenti, nonché al
personale di comparto in funzione dei propri
ruoli, al fine di migliorare la valutazione del
contributo di tutti all’attivita agenziale,

Assegnazione di un numero limitate di obiettivi
rilevanti, priaritari e coerenti con la posizione
accupata dal dirigente, chiaramente collegati
all‘attuazione dela strategia
del’amministrazione, con specifico riferimento
al pericdo annuale di valutazione.

Implementare 'analisi del benessere
organizzativo.

Implementare I'azione detle pari gpportunitd.

Costruire sistema informativo per il controlio di
gestione,

implementare gli obiettivi correlati al
miglioramento della trasparenza.

Pccin02 ]
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L'assetto organizzativo dell’Agenzia & fondamentale per la progettazione del SISTEMA, che prevede:
» la definizione delle funzioni e ruoli dei soggetti, delle strutture e del personale;
¢ [lindividuazione dei responsabili per ogni fase del processo al fine dell’attuazione dello stesso.
5 schematizza

DG Direttore
Generale (“vertice
politico
pmministrativo” ai
sensi del d.lgs.
150/09)

uanto sopra nella s te tabefla.

-adotta il Sistema e | suoi aggiornamenti;

- approva il Piano delle Performance e adotta il Piano annuale;

- promuove |a cultura della responsabilita per il miglioramento della Performance;

- valuta Fandamento della Performance organizzativa, proponendo eventuali interventi correttivi in corso di esercizio;
- assegna gli obiettivi annuali e gestionali-operativi ai Titolari delle Direzlonl (Direttari, Dirigenti, DA, DS, Dipartimenti,
CENTRI)

- valuta le Performance dei Titolari delie Direzioni {DA-DS), su proposta delfOIV.

- valuta le Performance dei Titolari dei Dipartimenti e del Centri, e strutture complesse (Direttori-Dirigenti) su
proposta dell'Olv

- I DG & valutato dalla Giunta Regionale su proposta dell’ iV della Regione Calabria

DIRETTORI (DA, DS,
Direttori dei
Dipartimenti e dei
Centri)

- propongono I'aggiornamenta del Sistema ed intervengono sul processo segnalando eventuali criticita;

- prevedono adeguate forme di coinvolgimento degli stakeholder interni ed esterni;

- assegnano e declinano gli obiettivi ai dirigenti e al personale direttamente afferente ed eseguono la valutazione

dello stesso;

- applicano fa metodologia di misurazione - valutazione prevista nel Sistema;

- il Direttore Amministrativo e il Direttore Scientifico supportano il Direttore Generale nella redazione del piano
annuale di attivita e fa declinazione degli obiettivi strategici in obiettivi operativi annuali, e nella correlazione delle
attivita con le risorse economiche;

Dirigenza

- prevede adeguate forme di coinvolgimento degli stakehalder interni ed esterni;

- assegna e declina gli obiettivi al personale assegnato ed esegue fa valutazione dello stesso;
- applica la metodologia di misurazione - valutazione prevista nel Sistema;

- interviene sul processa segnalando eventuali criticita.

Titolari posizione
organizzativa

- organizzano e indirizzano gli apporti del personale afferente alle strutture di appartenenza ai fini del raggiungimento
degli obiettivi;
- intervengono nel processo di misurazione 2 valutazione, segnalando eventuali criticita rilevate.

Personale

- ¢ informato e coinveolta nelle procedure del ciclo della performance.

SHR'R

- garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione nel rispetto della valorizzazione, del merito e della
professionalita;

- esercita attivita di monitoraggio sul funzionamento complessivo del Sistema di valutazione ed elabora una relazione
annuale sullo stato delio stesso;

- esercita attivita d'impulso al vertice politico-amministrativo e alla Dirigenza per I'aggiornamento del Sistema e la sua
attuazione;

- propone al DG la valutazione annuale dei risultati raggiunti dai Direttori

- nel caso di contestazione delta valutazione di prima istanza, esercita funzioni di valutatore di seconda istanza per la
verifica e il giudizio complessive annuale della performance dei Direttori

- nel caso di contestazione della valutazione di prima istanza da parte del restante personale dipendente, esercita
funzioni di verifica, limitatamente agli aspetti metodologici e procedurali seguiti nella valutazione;

- valida la relazione sulla Performance;

- comunica le criticita riscontrate al competenti organi;

- propone, di concerto con il CUG, indagini sul personale dipendente, al fine di rilevare il livello di benessere
arganizzativo e il grado di condivisione del Sistema.

Struttura Tecnica
Permanente

- supporta I'0.1.V. nelle proprie funzioni mettendo a disposizione i dati e le informazioni necessarie
- supporta it Servizio Programmazione e Controllo e ciclo della performance, e il Direttore Generale nella
predisposizione del Piano delfla Performance e della Relazione suite Performance.

Si espleta nel presente paragrafo la definizione delle fasi che identificano la tempistica del ciclo della performance,
che racchiude anche I'attuazione del SMVP,

b 570
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Nello sviluppare di seguito la cronologia delle fasi con il raccordo con le azioni/strumenti, nonché con i soggetti

interessati e le procedure.

Settembre-
Ottobre -
Noverhbre/
201n-1

Riunioni agenziali
Relazioni sulle attivita

DG-DA-DS-Direttori- Dirigenti delfArea Strategia e Controllo,
Dirigenti e personale.

Analisi del monitoraggio attivita annuale in corso e predisposizione
del Preliminare di_Pianoc correlando la strategia impostata net
triennto di riferimento. Negoziazione interna agenziale obiettivi
201n, realizzando la fase partecipativa del personale
Aggiornamento della programmazione e delle attivita agenziali per
la nuova annualita, con ta fase di negoziazione interna agenziale.

Novembre
Dicembre/
201n-1

Riunioni
nteristituzionali e
verbali

DG, Assessori ecc. Comitato Regionale di Indirizzo, Direttori
Generali Dipartimenti Regionali, Provincie, Comuni, ecc.. Definizione
degli indirizzi triennali e annuali . ‘

Predisposizione del Piano Annuale delle Attivitd correlandolo con le
risorse disponibili di cui al Bilancio, correlando il tutto agli obiettivi
strategici negoziati con il governo regionale e dallassessorato
vigilante

Dicermnbre
201n-1

Delibere di Giunta
Regicnale

Giunta  Regionale, Dipartimento  Politiche del’Ambiente,
Dipartimento Controlli, DG, Area Strategia e Controlio Arpacal.
Approvazione Obiettivi Strategici triennali ;

Assegnazione ghiettivi individuali ai Direttore Generale Arpacal da
parte della Giunta.

Definizione con il Comitato Regionale di Indirizzo del Piano attivita
annualita 201n correlato con il Bilancio.

Gennaio 201n

Riunioni Agenziali

DG-DS-DA- Area Strategia e Controllo -Direttori degli Obiettivi
Strategici di cui al Programma di Governo, e degli Obiettivi del DG, e
sulla base del Piano Annuale delle Attivitd, la struttura Area
Strategia e Controllo farnisce, insieme al DA e DS, supporto al DG
per la declinazione degli obiettivi strategici di Agenzia, e predispone
il preliminare del Piano della Performance.

Riunioni agenziali,
Incontri DG-Dirigente
lArea Strategia e
Controllo,

ncontri DG-DS-DA
Dirigenti apicali,
Riunione del Collegio
di Direzione

ncontri Direttori,
Dirigenti e Personale

DG-DS-DA- Dirigente preposto — Direttori-Dirigenti

Il DG-DA-DS, realizzanc la fase definitiva delfa partecipazione,
discutono gii indirizzi pluriennali forniti dal Comitato Regionale di
Indirizzo e dalle Istituzioni, e analizzano gli obiettivi triennali con i
relativi target, valutando le risorse disponibili.

L'V, con il supporto della STP, monitora il

funzionamento complessivo del Sistema e garantisce che vengano
utilizzate in mede corretto le indicazioni nella definizione di
obiettivi, indicatori e target.

ncontri DG-Struttura
Area Strategia e
Controllo, STP
ncontri DG-DS-DA
o

Delihere

Il Servizio P&C e Ciclo della Performance redige il definitivo del
Piano della Performance, con le attivitd dell’annualita in corso.
L'CIV valida il Piano della Performance prima dell’approvazione.

Il DG, coadiuvato da DS e DA, Dirigente Area Strategia e Controllo,
assegna gli obiettivi annuali organizzativi ed eventualmente
individuali ai dirigenti apicali, i quali provvederanno al successivo
ribaltamento (declinazione).

I DG apprava il PIANG DELLA PERFORMANCE.
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Il DG adotta il PIANO DELLA PERFQRMANCE.

Febbraio
201n

iPubblicazione
Piano della
Performance

Pubblicazione su sito web del piano della performance

Febbraio-
Marzo
201n

Schede obiettivi

| Direttori e i Dirigenti procedono alla assegnazione degli obiettivi a
tutto il personale, mediante la fase negoziazione/assegnazione con
le schede di dettaglio.

Trimestrale per|
la Dimensione
delle attivita e
dei servizi
erogatie per la
Dimensione
economico
finanziaria.
Annuale per le
altre
dimensioni

Riuniont valutatori,
dirigenti sovra
ordinati,

ber la valutazione
degli scostamenti
rispetto al
programmato e la
definizione di
leventuali interventi
correttivi.

La STP & di supporto
pll'attivita

11 DG con il supporto di DS, DA, Dirigente Area Strategia e Controllo e
del Servizio P&C e Ciclo della Performance analizza i dati prodotti
dallo stesso Servizio, valutando il grado di raggiungimento degli
ohiettivi strategici e di struttura e i relativi scostamenti rispetta al
programmato.

| Direttori di centro direttoriale si confrontano con i dirigenti a loro
afferenti. | Dirigenti di struttura si confrontano con il personale a loro
assegnato.

Si valuta se effettuare una misurazione intermedia con la scheda tipo)
n. 1 - assegnazione e misurazione, per eventuale rimodulazione.

Marzao-Aprile
201n+1

Report-Schede
Popolamento di tutti
gli indicatori e
Malutazione della
Performance
dell’'annualita 201n.

La struttura che rileva i dati della gestione e controllo elabora i dati

della misurazione tracclabili, vistata dai Dirigenti sovra ordinati, e li
fornisce al Servizio P&C e ciclo della Performonce, che provvede di
concerto con la 5TP, alla misurazione della performance generale
agenziale e della performance organizzativa delle strutture.

La misurazione & trasmessa al’OlV, che, supportato dalla STP,
valida la misurazione ed effettua le valutazioni organizzativa
generale dell'agenzia e delle strutture agenziali.

Il Servizio P&C e Ciclo della Performance comunica i dati della
valutazione organizzativa ai dirigenti sovra ordinati che definiscono
te valutazion] finali di competenza.

'OV, supportata dalla STP, propone al Direttore Generale la
valutazione della performance dei DIRETTORI; il DG, ricevuta la
proposta di valutazione da parte dellQiV, valuta il DA e il DS e,
sentiti DS e DA, valuta i DIRETTORI DI DIPARTIMENTO E DE} CENTRI.
| Direttori provvedono alla valutaziong della performance dei
dirigenti sotto-ordinati.
| Dirigenti provvedono alla valutazione della performance
individuale del personale assegnato alle proprie strutture.

L'OIV garantisce la correttezza dei processi di misurazione e
vaiutazione e garantisce il rispetto del principio di valorizzazione del
merito e della professionalita.

L'OIV garantisce il necessario supporto alla struttura regionale per
la valutazione del DG.

La performance organizzativa generale dell’Agenzia & definita anche
con riferimento al raggiungimento degli obiettivi strategici assegnati
dalla Giunta regionale.

i Maggio
201n+1

Attestazione della
MALUTAZIONE

L'OW, sulla base dell'istruttoria predisposta dalla STP, opera una
verifica rispetto alla correttezza dell’applicazione del procedimento
di misurazione e valutazione, in conformitd ai principi e criteri
stabiliti nef presente sistema.

L'0.1.V, entro il 25 maggio trasmette al Direttore Generale un
prospetto riassuntivo dell’esito della valutazione con attestazione
detla correttezza del processo.

Maggio
201n+1

Delibere

Entro la fine del mese di maggio di ogni anno I'Agenzia adotta, a
firma del Direttore Generale, un apposito atto finale di applicazione
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del sistema di valutazione della performance individuale dei

dipendenti Arpacal.

Con {'adozione di tale atio si procedera:

- alla pubblicazione sul sito Internet istituzionale delfAgenzia del
dati relativi alla percentuale di differenziazione del merito, sia per
la dirigenza che per il comparto, rispetto alle fasce previste dal
sistema;

- alla liquidazione delle spettanze a tutti i dipendenti (dirigenza e
comparto), nel periodo luglic-settembre, nel rispetto di quanto
dettato dal presente sistema e come specificato con elementi di
dettaglio dalle procedure agenziali per quanto concerne gli
aspetti del CCNL, definite dalla Direzione Amministrativa.

| Giugno Relazione sulla
201n+1 Performance

La STP predispone la Relazione annuale sulla performance, che
viene validata dall'OIV e pubblicata a cura della struttura preposta.

Luglio Delibere

Il DA provvede ail'erogazione delle retribuzioni di risultato secando
le procedure previste dai CCNL.

Luglio-Agosto- Report
Settembre
201in+1

DG, DS, DA, il Dirigente dell’ Area Strategia e Controlli, il Dirigente
Servizio P&C e ciclo della Performance, il Dirigente del Servizio
Trasparenza, realizzano la fase delanalisi della soddisfazione dei
portatori di interessi e del recepimento di nuove esigenze

Novembre |Relazione annuale
201n+1 sullo stato del sistema

valutazione e

trasparenza

L'Organismo indipendente di valutazione della performance: a)
monitora il funzionamento complessivo  del sistema della
valutazione, della trasparenza e integritda dei controlli interni ed
elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso.

Il collegamento fra il Piano e il Sistema & I'aspetto principale del ciclo di gestione della performance.

Per assicurare il massimo livello di coerenza fra Sistema e Piano, quest’ultimo é realizzato rispettando le indicazioni
metodologiche contenute nel presente documento.
Pertanto il Piano definisce, al suo interno, obiettivi strategici e gestionali-operativi e metodologia per
Findividuazione di quelli individuali o di gruppo con i relativi indicatori e target, in coerenza con  quanto descritto
nel Sistema.

in particolare nel Piano della performance occorre:

»

B
>
3

assicurare la presenza di obiettivi e indicatori per tutti gli ambiti di misurazione descritti nel Sistema
{outcome output, customer satisfaction, efficacia, efficienza, ecc.);

definire missione, strategie, mappe strategiche;

coinvolgere gli stakeholder nelle varie fasi del processo di pianificazione e definizione degli obiettivi;
rispettare le indicazioni relative all'individuazione dei soggetti valutati e valutatori a tutti i livelli
dell’organizzazione (inclusa la dirigenza di vertice e gli eventuali casi particolari);

utilizzare le schede di valutazione individuale descritte nel Sistema (nel Piano si allegana principalmente le

schede relative di cui agli obiettivi organizzative);

utilizzare il sistema di pesi per obiettivi e indicatori previsti nel Sistemna;

Sisterna det Ciclo di Gestione della Performance- ARPACAL
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¥ riscontrare la coerenza con quanto previsto nel Sistema a livello di fasi, tempi, rucli e responsabilita delle
procedure di redazione del Piano stesso.

Il Piano della Perfomance, che & un documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le risorse
assegnate, riporta gli obiettivi strategici regionali triennali assegnati dalla Regione Calabria all’Agenzia, nonché |a
quota di contributo assegnato all’agenzia per la realizzazione degli stessi; definisce il peso che gli stessi obiettivi
strategici generano sulle aree funzionali strategiche e il peso degli stessi rispetto al quadro di programmazione
annuale complessivo deil’ente, le strutture coinvolte nel loro raggiungimento, gli indicatori ed i target di riferimento
(ALLEGATO “B” — SCHEDA TIPO DEGLI OBIETTIVI ANNUALI ORGANIZZATIV! AGEMZIALI, TABELLE TIPQ DELLE
ATTIVITA di cui al benchmarking storico in uso in Arpacal).
In coerenza con quanto previsto dalle delibere ex Civit, PArpacal ha awiato lo sviluppo del presente SISTEMA
multidimensionale distinguendo chiaramente il “fine ultimo” (outcome o soddisfazione finale dei bisogni della
collettivita), dagli altri ambiti che attengono ai “mezzi” o comunque alle “tappe intermedie” che possono permettere
di avvicinarsi a tale fine.
In guesta prospettiva, per ciascuna delle Aree Funzionali Strategiche I'Arpacal definisce i contesti derivanti dagli
obiettivi strategici, collegat! agli indicatori utili a misurarne if grado di raggiungimento (prevalentemente indicatori
di out come, correlati direttamente agli outcome definiti dallo Regione per conoscere il grado di soddisfazione degli
stakeholder).
Dagli obiettivi strategici discende la necessita di svolgere determinate attivita e di erogare specifici servizi.
Arpacal & I'Ente Strumentale per la Tutela dellAmbiente della Regione Calabria, quindi I'attivitd si sviluppa
principalmente nell’'ambito delle linee di programma della Regione.
Pertanto il SMVP & strutturato in modo tale da delineare una misurazione delle attivita prioritarie e performanti
che ben esplicita it risultato dell’erogazione dei servizi.
Arpacal avendo recepito le linee guida per Il sistema di Misurazione e Valutazione delle Arpa, con delibera n. 1703
del 30 dicembre 2010, si attiene, anche per coerenza ¢on la dimensione di benkmarching, al contenuto del citato
documento (che individua anche le principali funzioni e le aree strategiche).
Inoltre, nei propri atti di programmazione2013-2015, I'Agenzia ha individuato le Aree d’azione e sviluppo {inserite
nell'albero) alle qualisi riconducono attivitd speciali e progetti.
Su tali basi & stato costruito I’ALbero della Performance:

* TUTELA AMBIENTALE

Gt rTiva SFRATEGID
'PRESERVARE 1A’ RISGRSA HATUMRLE
ACTIUA GALLSROBNANERTG LOMUGANDD

LELNG HATA' COMN .
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‘DEW'ARI DELE BEDHIVERSI A,
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. | SOSTENIBILE
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La valutazione si chiude con la ratifica della valutazione finale dei dipendenti dell’Agenzia da parte del dirigente
valutatore mediante la scheda di valutazione (vedere Allegato A — Alln. 5 scheda n. 3) che raccorda i dati della
misurazione delle prestazioni da risultati, da capacitd e dalle competenze descritte da situazioni/comportamenti,
inseriti nella scheda di assegnazione-misurazione degli obiettivi, con gli elementi della valutazione.
Della misuraziane dei risultati si & delineata la procedura nel paragrafo 2.4 {gli strumenti della misurazione della
performance organizzativa ed individuale), della valutazione si ha che le principali caratteristiche devono tenere
conto, oitre che della compeonente della prestazione da risultati (valutata dal dirigente sovraordinato in funzione dei
dati della misurazione e det peso del fattore di valutazione}, da quanto indicato dal D.Lgvo 150/2009.
Infatti da tale decreto si ha che lo svolgimento di funzioni in ambito pubblico presuppone la necessita di disporre,
con buona padronanza, di un insieme di conoscenze di carattere tecnico e normativo relative  alla
regolamentazione del settore pubblicoin generale e agli specifici ambiti di competenza delle unita organizzative
dirette o di appartenenza.
Tali conoscenze, inoltre, al fine di permettere il raggiungimento di performance adeguate, non solo devono
essere possedute e acquisite ma richiedono di essere mobilitate, ovvero devono combinarsi con la capacity di
applicarle e di trasferire quelle pil appropriate alle diverse situazioni di iavora.
Pertanto nelle schede n. 2a e n. 2b (Allegato A — All. n.2) di assegnazione-misurazione, relative alle competenze
sono richiamate le Tabellen. 2a e n. 2b{ {Allegato A — All. n.4), che riportano le competenze professionali e
manageriali/competenze e comportamenti professionali e organizzativi, con la relativa descrizione delle
competenze e degli indicatori (posseduti e agiti), nonché della scala di espressione di giudizio.
Quindi nelle schede, una per il ruolo dirigenziale e una per il ruolo esecutivo, vi sono gli strumenti per misurare i
comportamenti e le competenze attraverso uno strumento di valutazione degli atteggiamenti individuali {associati
a comportamenti agiti) che fotografa - per un determinato arco temporale — lo scostamento dai profili attesi rispetto
a ciascun specifico ruolo (di coordinamento o esecutivo), costituendo cosi un aspetto della valutazione della
performance individuale,
Nella valutazione della performance lavorativa la “competenza” pud esserne considerata unitd di misura per
qualsiasi funzione e ruolo, esecutivo o di coordinamento, ed in specifico &, come unita complessa, un insieme di:

— Conoscenze

~ Abilita

— Atteggiamenti/Comportamenti
Ogni lavoratrice/lavoratore agisce e interpreta il ruolo che gli viene affidato in ragione delle proprie competenze,
caratterizzandolo qualitativamente, ed & soggetto ad una valutazione individuale che & attribuita ad un soggetto
titolato, che abbia diretta conoscenza dell’'operato del valutato {cadenza annuaie sincronizzata alla valutazione delle
competenze cosi dette trasversali, manageriali e tecnico professionali).
In_questa fase di avvio del ciclo della performance si é impostato e definito un sistema nel quale le competenze e
comportamenti si sviluppano in un_ articolato di 3 aree, in ognuna delle quali vi sono al massimo tre
“argomenti/elementi”, che sintetizzang un buon grado di misurazione della performance tecnico-specialistica.
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Gli “argomenti/elementi” esplicitano:

e |e competenze trasversali: (cosi chiamate perché comunl ad ogni ruclo e mansione) assieme a quelle di base e a quelle
tecnica/specialistiche costituiscono il pacchetto completo per ciascuna lavoratrice/lavoratore impiegato in Agenzia, e che
sono distintive per a qualitd della performance (capacita di agire per il ruclo affidatc)

s |e competenze manageriali: sono considerate evolute, mature e diventano le «competenze specialistiche» di coloro che
ricoprono ruoli/profili professionali di direzione e gestione, sintetizzabili in:
= gestione delle risorse umane {gruppi, squadre, team, ecc. di diversa grandezza)
» pgestione di budget
* gestione del tempo {nel raggiungimento di obiettivi e risultati anche per le risorse umane di cui & responsabile)
* gestione Risorse Tecnologiche (per la gestione degli strumenti informativi e gestionali;
e che si esplicano in un comportamente lavorativo e organizzativo efficace nelle attivity di direzione e di gestione;

* le competenze specialistiche: capacita tecnico-professionali e gestionali che prevedono la conoscenza di norme,
metodi, processi, procedure e tecniche legate alle caratteristiche dell'attivita svohta all'efficienza dei processi e aila
qualita dei prodotti/servizi finali.

Per semplificare il processo di valutazione mantenendo lefficacia dell'applicazione del sistema, le singole
competenze vengono aggregate tra loro secondo omogeneita {utili anche per la creazione di una mappatura
valutativa) e raggruppate in 3 aree:

— organizzativa (atteggiamenti e capacitd necessarie a comprendere ed identificare compitl, mandat], situazioni, difficolta,
occasioni, ecc.)

—gestionale (atteggiamenti e capacitd necessarie ad affrontare compiti, mandati, situazioni, difficolta, occasioni, ecc.)
- relazionale {atteggiamenti e capacitd necessarie a relazionarsl ¢ comunicare in modo assertivo/efficace per lavorare in team,
per essere nell’organizzazione, per contribuire al benessere dei colleghi, degli utenti, ecc.

Inoltre per conferire maggiore specificita alla valutazione individuale, si & applicato un sistema di ponderazione delle
competenze legato al ruolo esecutivo ricoperto ed alle aree individuate, tale sistema & riportato nelle specifiche
tabelle di cui ail’allegato A
Infine si richiama anche la componente prestazionale relativa alla_capacita dei dirigenti di differenziazione delle
valutazioni dei collaborateri, sulle competenze dimostrate.
In particolare si tratta di un dato calcolato sulla base delle valutazioni espresse da parte di ogni
Direttore/Dirigente nei confronti dei propri collaboratori. | Dirigenti valutano i loro collaboratori. Sone a loro volta
valutati dal Dirigenti sovraordinati anche sulla capacitd di valutazione dei propri collaboratorl. La valutazione, in
caso di conflitta, pud essere rivisitata dai direttori-dirigenti sovraordinati/DG/OIV.
La capacita di valutazione dei collaboratori @ calcolata come rapporto tra lo scarto guadratico medio di tutte le
valutazioni effettuate e la loro media aritmetica (coefficiente di variazione)?, che pud assumere un valore tra0e 1 (0
nel caso di valutazioni non differenziate, sia positive che negative; 1 nel caso di massima differenziazione delle
valutazioni).
Una volta calcolato I'indicatore, la valutazione assumera il seguente risultato:
* 0% per valori dell'indicatore compresi tra 0 e 0.05
* 50% per valori dell'indicatore compresi tra > 0.05e 0.09
» 80% per valori dell'indicatore compresi tra > 0.09e 0.15
* 100% per valori dell’indicatore compresitra > 0.15e 1
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Nelle fasi di misurazione e di valutazione, il valutatore puéd discostarsi dagli esiti delle misurazioni oggettive dei

fattori valutativi, previa adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato condizionato dalla

presenza;

a) divariabili esogene oggettive non controllabili dall’Agenzia;

b) di variabili endogene oggettive non controllabili dall’Agenzia;

¢) diun alto grado di “innovativitd” ed incertezza deil’area dei servizi presidiata dalla struttura di riferimento,
atto a giustificare una misurazione meno meccanicistica.
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Nel caso di valutazione contestata dal valutate, questi pud ricorrere entro 10 {dieci) giorni ad una valutazione di

seconda istanza.

La valutazione di prima istanza & effettuata dal dirigente o direttore cui il dipendente & assegnato.

La valutazione di seconda istanza & effettuata dal dirigente/direttore sovra-ordinato al valutatore di prima istanza,

ovvero, nel caso che questi sia il DG, dall’'OIV.

In particolare, I'OIV:

s esercita funziont di valutatore di seconda istanza per |a verifica e il giudizic complessivo annuale della
performance dei Direttori (DA, DS, Direttori di Dipartimento, Girettori di Centro)

» nel caso di contestazione della valutazione da parte del restante personale dipendente, esercita funzioni di
verifica della valutazione di seconda istanza limitatamente agli aspetti metodologici e procedurali seguiti dal
valutatore.

Il raccordo con il ciclo di programmazione economico-finanziaria e di bilancio
Il ciclo di gestione della performance tende alla coerenza con i contenuti e con il ciclo della programmazione
finanziaria e del bilancio {art. 4, comma 1, del decreto). Inoltre, FArpacal ha in fase di sviluppo e di incremento la
contestualizzazione con 1l bilancio di previsione di una linea di coerenza con il sistema di obiettivi ed indicatori
adottati dali’agenzia ai sensi del d.Igs. n. 150/2009.
Infine, e per assicurare la coerenza dei documenti relativi al ciclo della performance anche con le previsioni
contenute in altri strumenti di pianificazione/programmazione esistenti allinterno deli‘agenzia, atti di indirizzo,
documenti di visione strategica pluriennale, si ritiene utile realizzare un richiamo ai sistemi di controllo strategico e
di gestione per l'importanza dell’utilizzazione dei flussi informativi derivanti da tali sistemi al fini dell'alimentazione
informativa del ciclo di gestione della performance. E necessario che esso sia il piti possibile integrato con g altri
sistemi di controlle per assicurare un’adeguata sinergia fra le varie attivita, soprattutto nella parte riguardante il
maonitoraggio del risultati.
Modalita operative da adottare, a tale scopo,

e allineamento temporale fra i vari sistemi di controllo, compatibilmente con le specifiche

esigenze;
¢ utilizzo sinergico dei sistemi informativi di supporto;
¢ collaborazione fra i vari soggetti interessati.

Per quanto concerne le procedure, attualmente si ha:

1. La definizione e assegnazione degli obiettivi che I'agenzia intende raggiungere, dei valori attesi di risultato
e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse, cid si realizza
principatmente con gli strumenti di programmazione di cui alle fasi della stesure del pianc delle attivita e
con il ciclo della performance a regime,

2. La programmazione di ogni obiettivo strategico non specifica attualmente, in maniera sintetica e
indicativa, le specifiche risorse finanziarie complessivamente destinate al suo raggiungimento, ma i
riferimenti economici destinati alle strutture Direttoriali. Analogamente, per ciascun obiettivo operativo,
accanto all’identificazione delle azioni da porre in essere, con la relativa tempistica, e alla definizione
delle responsabilita organizzative, non specifica una quantificazione specifica delle risorse economiche, ma
sk conoscono i dati sulle risorse umane e strumentali disponibili.

U'allocazione delle risorse, tuttavia, tanto a livello di obiettivi strategici quanto a fivello di obiettivi operativi,
costituisce esercizio nuovo per 'Agenzia, che sta ora costruendo, non senza fatica, un sistema di allocazione e
monitoraggio delle grandezze economico/finanziarie rispetto a strutture organizzative e attivita, A questo rigeardo &
si & programmato un indispensabile e forte coinvolgimento deile strutture amministrative, alle quali @ richiesta
una produzione e (conseguente) trasmissione di dati funzionale anche alla gestione e non solo
all’ademppimento amministrativo puntuale.
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Si tratta, pertanto, di un percorso di adeguamento che dovra svolgersi nel tempo in maniera incrementale, a partire
dalle informazioni attualmente disponibili.

Resta da segnalare che la crescente incertezza in merito alle risorse finanziarie assegnate e le crescenti e
continuamente riviste limitazioni in merito al’acquisizione di personale per coprire la pianta organica e al turn
over non favoriscono una programmazione che possa essere accormpagnata da una tempestiva allocazione delle
risorse.

In effetti, delle risorse finanziarie che saranno effettivamente disponibili 'Agenzia viene a conoscenza solo
allindomani dell’approvazione del bilancio regionale, avendo, a quel punto, il tempo per la rimodulazione
della sua programmazione annuale e pluriennale. Il dato cronologice, han certamente nuovo, & divenuto elemento
di criticita negli ultimi anni in conseguenza degli effetti importanti sul bilancio del’Agenzia della politica regionale di
riduzione della spesa.

Daltro canto, la normativa nazionale e le sue modalitd di applicazione in ambito regionale in materia di personale
sano state soggette a ripetute ridefinizioni, @ ancora oggi, imponendo procedure di approvazione regionale alle
scelte dell’Agenzia, determinato wuna impossibilita di  controllo quanto meno sui  tempi  di
acquisizione/sostituzione del personale, causanda incertezze anche nell’allocazione delle risarse umane, di per sé
tradizionalmente pili certe e note.

Al fine di favorire forme diffuse di controllo interno ed esterno, anche da parte del cittadino, I’Agenzia garantisce la
trasparenza attraverso informazioni:
-comprensibili e quindi immediate;

Puoinaso
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-selezionate e quindi informazioni chiave;

-utilizzabili e quindi informazioni con accesso facile per aree di interesse.

La sezione TRASPARENZA presente sul sitc web istituzionale, che oggi assicura la trasparenza amministrativa,
assicurerd anche la trasparenza della performance organizzativa contenendo tutte le informazioni riguardanti:
-I'ORGANIZZAZIONE;

-il PIANO TRIENNALE DELLA PERFORMANCE;

-la RELAZIONE ANNUALE SULLA PERFORMANCE;

- dati sulla PREMIALITA’.

La trasparenza dei documenti

Al fine di assicurare la massima trasparenza del ciclo di gestione della performance, vi sono due condizioni
necessarie che le amministrazioni sono chiamate a garantire. In primo Juogo, ciascun documento (Sistema e Piang)
deve essere accessibile a tutti gli stakeholder interni ed esterni di riferimento {utenti, fornitori, cittadini, assaciazioni
di categoria, associazioni sindacali, associazioni dei cittadini ecc.). L'accessibilitd passa necessariamente attraverso la
pubblicazione del documento nella Sezione “Trasparenza, valutazione e merito” del sito istituzionale, ma non si
esaurisce con essa. Le linee guida specifiche sulla trasparenza sono esposte nella delibera n. 105/2010,
recentemente integrata dalla delibera n. 2/2012, alle quali si rinvia.

Il secondo aspetto qualificante sotto il profilo della leggibilitd & costituito dalle caratteristiche di linguaggio e
formattazione del documento. Le amministrazioni devono adottare un’adeguata differenziazione del linguaggio tra
le sezioni maggiormente divulgative rispetto a quelle di maggior dettaglio, prestando una cura particolare anche allo
stile di formattazione del documento. Da questo punto dl vista, pratiche da evitare risultano, invece, 'assenza di un
indice e relative numerazioni di pagina, nonché | u tilizzo, nelle sezioni maggiormente divulgative, di uno stile troppo
burocratico e con elevato utilizzo di rinvii ad altri documenti o ad altre sezioni del documento stessa.

La leggibiiitd del documento, inoltre, viene considerevolmente aumentata quande I'amministrazione riesce a
bilanciare adeguatamente i contenuti del corpo del testo e gli allegati. In particolare, & consigliabile inserire come
allegati gli elementi di maggior dettaglio: ad esempio, per i Piani, le schede contenenti gli obiettivi individuali del
perscnale dirigente.

Rafforzamento delle capacita interne per una corretta attuazione del cicto di gestione della performance

Una corretta attuazione del ciclo di gestione della performance richiede che c¢i siano adeguate conoscenze e capacita
e che esse siang diffuse all'interno di tutta 'amministrazione e non limitate sclamente agli CIV o alle strutture di
controlle interno. Saranno attivate iniziative specifiche in tal senso: tavoli di lavore con altri enti, formazione sia
tradizionale che attraverso modalitd innovative {e-learning, predisposizione di test e simulazioni, anche in via
telematica), nonché pubblicazioni illustrative e divulgative.
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