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iL fiISTEIvf.À DI MIsUR,,\ZONE E VI,LUTAZIONE DELLA PEnToT<il{I.NCE

It SISTEMA DI MISURAZIONE F VATUTAZIONE DEILA
PERFORMANCE DEI.['ARPACAI

PRESENTAZIONE

ll presente documento "Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance orsanizzativa 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 della Calabria (da qui in avantiArpacal).
ll Regolamento conclude il percorso svolto nelsecondo semestre 20L3, che ha awiato il percorso di adeguamenro al
princìpi del D.Lgvo del 27 ottobre 2009, n. 150, da parte dell'Arpacal.
ll documento 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 progelto del sistema del Ciclo della Performance. costituendo il punto di partenza per il
perfezionamento degli strumenti della performance, che saranno defìniti e messi a punto per la completa gestione
del Ciclo della Performance dell'Arpacal, il cui awio siè programmato per annualità 20j.4.
L'alveo dello sviluppo del Sistema della Performance è definito anche dalle indicazioni di cui alla legge della Regione
Calabria, n. 3/20L2, che ha attuato le disposizioni del D.Lgvo 150/2OO9, nonché dal regolamento del SMVP della
performance della Regìone Calabria approvato con DGR n. 22 del3O/O'.12OL4, che all'art. LO definisce le procedure di
raccordo, in merito alla performance, tra gli enti strumentali regionali, quìndi anche l'Arpacal, l'OlV regionale e la
Giunta.

L'Arpacal è stata istituita con legge regionale n. 20 del 1999, con compiti con compiti di consulenza e di supporto
tecnico-scientifìco per le attività pubbliche e private di cui all'art. 1 "Attivitè, tecnico-scientfiche per lo protezione
dell'ombiente" del D.L. 496/1993, convertito in L. n.6Ufgg4.
fArpacal è dotata di personalità pubblica e di autonomia amministrativa e contabile ed è sottoposta alla vigilanza
della Giunta Regionale, che approva il Regolamento di Organìzzazione e i bilanci awalendosi del Comitato Regionale
di Indirizzo per il piano delle attività agenziali.
Inoltre si contestualizza una attività dell'agenzia che si interfaccia con il Ministero delt'Ambiente, con l'lSpRA e con

AssoArpa.
Arpacal si inserisce nel sistema Regione Calabria e si interfaccia con idiversi livelli istituzionali, come rioortato nello
schema grafico soîtostante:

SI$TTMA ARfi I

&f*t$Nr:

ffi

W&

&
ì+ ::

/*!:
ryi-s*
s*

f. -r
;l

{éw
i a '"J)

:.: pl->*
c/)

o
C
o
o
o-

I
\)-

\d, Sistcma del Ciclo di Ccstione dcli;r l,*rfornrancc - AI{I)ACAl.,



IL SISTEIvÍÀ DI MISURAZIOI\E E VALUTÀ.ZIONE DELLA PERFORIVIANCE

PREMESSA

La redazione del documento "slsTEMA", si è resa necessaria per adeguare alla normatva attuale il sistema di
governo dell'Agenzia .

U innovazione ha avuto awio con la fase di rimodulazione del Regolamento di Organizzazione che definisce la
struttura agenziale concretizzatasi, solo per le strutture centrali, con l'approvazione del nuovo regolamento
(adottato con prowedimento del Direttore G.le n. 978 del 2S{7O/2OL3J e approvato dalla Giunta Regionale con
delibera. n. 504 del 30h2/20t3.
fArpacal ha istituito l'O.l.V. con Determina del Direttore Generale n.456 del 25105/2012.
L'atto di nomina dell'O.l.V. è stato trasmesso alla CIVIT e alla presjdenza della Regìone Calabria.
ll sistema di misurazione e valutazione della performance è adottato in via formale dal Diretîore Generale,
rappresentante legale dell'Agenzia, e sarà pubblicato sul sito istituzionale dell'Agenzia, nel rispetto del principio
ditrasoarenza .

ll presente documento è suscettibile di modifiche ed integrazioni nelcaso di ulteriori indìrizzi da parte dell'ANAC per
l'effetto di eventuali indicazioni da parte della Regione Calabria.
ll documento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance è trasmesso all'ANAC. ai fini del
monitoraggio.
L'Arpacal, come già indicato nella presentazione, opera per il controllo, il recupero dell'ambiente e per ra
prevenzione e promozione della salute collettiva, perseguendo l'obiettivo dell'utilizzo integrato e coordinato delle
risorse, al fine di conseguire la massima efficacia netl'individuazione e nella rimozione dei fattori di rischio Der
l'uomo, per la fauna, per la flora e per l'ambiente fisico.
L'Arpacal, in relazione all'attività di cui ai precedente capoverso, misura e valuta la performance con riferimento al
suo complesso, alle strutture organizzative in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalità conformi a
quanto disposto dal presente documento.
L'Arpacal promuove il merito ed il miglioramento della performance organizzativa e individuale, anche attraverso
l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche, nonché valorizzando j dipendenti che
conseguono le migliori performance attraverso l'attribuzione selettiva di incentivisia economicisia dicarnera.
E'vieîata la distribuzione indifferenziata o sulla base di automatismi di lncentivi e premi collegati alla performance
in assenza di verifiche e attestazioni sui sistemi di misurazione e valutazione adottati ai sensi del p[esente
documento.
ll rispetto delle disposizioni del presente Regolamento è condizione necessaria per l'erogazione di premi legati al
merito ed alla performance.

ll sistema di misurazione e valutazione è 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 indicazionidi cui alla delibera n.104/2010 dell'ex Civit:
a) La descrizione del sistema con i criteri di misuarzione e valutazione della performance organizzativa e

indivìduale;
b) le fasi, itempi, le modalità, isoggetîi e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione, nonché i

documenti per la rappresentazione della performance attesa, per ìl monitoraggio della performance, la
verifica del raggiungimento e degli eventuali scostamenti Ía performance realizzata e performance auesa;

c) le procedure di conciliazione relative all'applicazione delsistema;
d) le modalità di raccordo e integrazione con isistemi di controllo esìstenti;
e) le modalità di raccordo ed integrazione con idocumentidi programmazione fìnanziaria e di bilancio.

Inoltre L'Arpacal con delibera n. 1703 del 30 dicembre 2O1O avendo recepito le linee Buida per ll sistema di
Misurazione e Valutazione delle Arpa, ed con successiva delibera n. 20 del 37h/21f1. 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 IVIISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORIV{ANCE

FOI\IÎI NORMATIVf

ll 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 talfine,
adottano, con apposito prowedimento, il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance"_
Analizzando l'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 unità organizzative o aree di responsabilità
in cui si articola l'amministrazione"
L'articolo 8 del richiamato d.lgs. 150/09, definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa,
L'articolo 9, d.lgs. 150/09, relativamente alla performance individuale, distingue tra la valutazione dei dirigenti e la
valutazione del personale con qualifica non dirigenziale, stabilendo espressamente che:
- "la misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale responsabile di una
unità organizzativa in posizione di autonomia e responsabilità è collegata agli indicatori di performance relaîivi
all'ambito organizzativo di diretta responsabilità; al raggiungimento di specifìci obiettivi individuali; alla qualità del
contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali
dimostrate, alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione
dei Siudizi" (comma L art. 9 lettere a, b, q d); la misurazione e valutazìone della performance individuale del
personale sono effettuate dai dirigenti e sono collegate "al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o
individuali, nonché alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appanenenza,
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionalie organizzativi" (comma 2 art.9 lettere a, b).
llsistemadi mìsurazione e va lutazione contiene lagestione del Ciclo di gestione della Performance di cuiall'articolo

4 del Decreto, definisce gli obiettivi e gli indicatori di cui all'articolo 5, ed effettua il monitoraggio della performance
di cui all'articolo 6. Infine si richiama l'art. 18 del Decreto che dispone "E" vietata la distribuzione in mantera
indifferenziata o sulla base di automatismi di incentivi e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e
attestazioni sui sisîemi di misurazione e valutazione adottati ai sensi dei presente decreto", che limita anche la
fruizíone del fondo per la retribuzione di risultato e per la qualità della prestazione individuale di cui ai CCNL.
ln sintesi normativa iprincipi di riferimento prevedono che il sistema sia dotato dì una struttura che nermetta di:

' consentire la misurazione. la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato ed esaustivo, con tiferimento a
tutti gli ambiti indicati daSli articoli 8 e 9 del decreto, del livello di performance atteso {che l'amministrazione si impegna a
conseguire) e realizzato(effettivamente conseguito), con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

' consentire un'analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti, prevedendo successivi livelli di dettaglio;
' consentire di individuare elementi sjntetici divalutazione d'insieme riguardo all'andamento dell'amministrazione;
' consentare un monitoraEgio continuo della performance dell' amministrazione anche aifini delt'individuazione di interventi
correttivi in corso d'esercizio (articolo 6 deldecreto);
. garantire i requisititecnicidella validita, affidabilìtà e funzionalità;

' assicurare un'immediata e facile comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni all'amministrazione che
agli interlocutori esterni della stessa,

' promuovere la semplificazione e I'integrazione dei documenti di programmazione e rendicontazione della performancel
' esplicitare le responsabilità dei diversi attori in merito alla definizìone 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 emanaîo la Legge 3 febbraio 2012, n.3, "misure
in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza della pubblica
amminìstrazione regionale ed attuazíone nell'ordinamento regionale delle disposizioni di principio contenute nel
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150", che consente agli enti regionali, di mantenere l'O.1.V., se già nominato,
fino alla scadenza dell'incarico.
ll percorso agenziale per la realizzazìone del ciclo della performance è in sintonia con la politica regionale e richiede
all'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 già in essere.
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IL SISTEIvIA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONÈ DELLA PERIORIv{./INCE

Di seguito si definisce in modo sintetico l'identità di Arpacal, ossia ,,chi è,,, ,,che cosa deve fare,,e "come intende
operare", sulla base del mandato come definito nella legge istitutiva:

. si cristallizza nel concetto diTutela Amblentale.
o ricondotto alle funzioni di conoscenra dello stato dell'ambiente e di prevenzione, quale valutazione

preventiva delle ricadute sull'ambiente delle attività antropiche, nonché di ortanizzazione e sviluppo della
struttura agenziale.

L'identità è sostenuta, soprattutto per quanto riguarda la Missione attraverso l'apporto congiunto dei seguenti
attorì:

. vertici dell'ARPACAI- owero il Direttore Generale coadiuvato dal Direttore Scientifico e dal Direttore
Amministrativo;

. dirigenti o responsabili apicali delle strutture complesse direttoriali, owero i Direttori di Dipartimento e dei
Centri, Dirigenti delle strutture complesse e sempiici, della Direzione Scientifica ed Amministrativa e delle
strutture periferiche, i responsabili delle strutture e a staff delle Direzioni generale, Scientifica ed
Amministrativa, il personale amministrativo, tecnico, laboratoristi.

A livello normativo si ha schematicamente:

L'ambito di azione dell'Agenzia, è relaîivo a settori specialistici e, linee di aîtività nei quali si individuano I Drocessi
della stessa, nonché nelle aree tematiche in cui è suddivisa la struttura ArDacal.
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lstituzione
dell'ABenzia

Nazionale per
l'Ambiente (ANPA

- oggi ISPRA)

Delega alle regioni
delcompito di
istituire agenzie
regionaliper
l'ambiente (senza

onerìaggiuntivi
per il
sìstema pubblìco)
Organizzazione

delle
aeenzie regionali in
settoritecnici,
dipartimenti
provincialie servizi
territoriali

Costituzione diARPA
Calabria e definizione degli
organi digoverno:
Direttore Generale e
Collegio dei revisori
Individuazione delle attività
ARPA: supporto tecnico
scientifi.o, prevenzione e
controllo ambientale,
gestione informazione,
educazione e formazione
ambientali;
promozione ricerca e
innovazione, ulteriori
attività ditutela
ambìentale
Organizzazione delle
sezioni territoriali ìn
dipartimenti
provinciali

Conferimento della
rappresentanza
legale ARPA al
Presidente del CdA;

Nomina del CdA ad
opera della Giunta
Regionalej

Approvazione del
CdA del piano
pluriennale.

Procedura per La

nomina del revisore
unico deiconti

Conferimento
rappresemanza
legale ARPA al
Direttore Generale
e soppressione del
CDA di cui alla
legge regionale n.

22 dell'11a8osto
2010,
ridefinizione del
Comitato Reeionale
di Indi.izzo e del
Colleeio dei
revisori, con
l'introduzione del
Revisore Unico dei

eg!!i è ìn essere
per norma
transitoria il
Collegio dei
Revisori
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALI]T,,\ZIONE DELL.À, PERFORIV{ANCE

Le principali matriciambientali, che individuano le linee di attività, sono le seguenti:

& Aria
*k Acqua
& Suolo
{+ KlIlUIl
;& Agenli Fisici

* Rischio industriale

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

o fisica dell'atmosfera applicata all'inquinamento atmosferico, meteorologia;
. radioprotezione per quanto riguarda le radiazioni ionizzanti e non ionizzanti;
r rumore, vibrazioni e microclima;
. modellistica ambientale e qualità dell'aria;
. biologia ambientale;
. monitoraggi del territorio, geologia, valutazioniambientali e strumenti per lo

sviluppo sostenibile;
. emissioniatmosfericheindustriali:
. acque, scarichi industriali;
r funzionamento degli impianti di depurazionej
. suoli e bonifìche, rifiuti industriali e relativo smaltimento:
. rischio chimico e tecnologico;
. verificheimpiantistiche.

Arpacal eroga, con i propri servizi, prestazioni caratterizzate da attività a favore dei clienti/utenti, al fine di
realizzare:

> la prevenzione, protezione e controllo ambientale, attraverso l'attività di controllo, monitoraggio, verifiche,
isoezioni:

F l'erogazione di prestazioni analitiche di lavoratoio e non di rilievo sia ambientale che sanitario:
> attività distudi e ricerche;
F diffusione della conoscenza ambientale;
> valutazioneambientale:
> verifiche tecnico ìmpiantistiche.

Quanto appena rappresentato è indicativo della complessità strategica delle funzioni istituzionali cui l'agenzia è
preposta a cui è inevitabilmente correlata la complessità organìzzativa.

Si riscontra la distribuzione sull'intero territorio regionale delle strutture: la la sede centrale con gli uffici di direzione
presso il capoluogo di regione, 5 sedi periferiche, denominate Dipartimenti provinciali, oltre iCentri di Eccellenza e
Strategici.
Tale caratteristica è strettamente legata alla necessità di collegare le attività al territorio.
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]L SISTEI!,{A DI N{ISURI\ZTONE E \,'ALUTAZIONE DELLA PERFORN,{ANCE

att

L'Arpacalè caratterizzata dalla presenza nell'organico didiverse professionalità, correlate alle diverse linee di attività.

La distribuzìone delle strutture agenziale si ha sull'intero
territorio regionale, in specifìco presso i capoluoghi di
provincia,

L'Agenzia ha una Sede centrale localizzata nel capoluogo
di regione, Catan2aro, in cui
sono ubicate:
- Dìrezione Genemle
- Di rezione Amm ì nistrativa
-Dhezione Scientiîico
-Aree Tematiche tecniche omminlstrotive e funzionali
Neî copoluoghi di provincid sono ubicoti:
-Centri dl eccellenzo e funzionali,
-Dipd,rtimentí
CATANZARO

COSENZA

REGGIO CALABRIA
VIBO VALENTIA

CROTONE

Le citate strutture si articolano in strutture organizzative
complesse e semplici.
Nella sede centrale si riuniscono, in qualita di Organi della
Agenzia:

Direttore Generale
Collegio dei revisori
ll Comitato di Direzione
ll Collegio Tecnico
ll Direttore Generale verifica l'attuazione del piano
pluriennale di attività approvato dalla Gìunta Regionale a
seguito di recepimento del Comitato Regionale di
Indirizzo.
ll Direttore Generale assicura l'attuazione degli indirizzi
programmatici regionali e il raccordo con la Giunta
Regionale e con il Dipartìmento vigilante; cura il
raggiungimento degli obiettivi fissati dalla Regione
secondo principi di effìcacia, efficienza ed economicità;
garantisce il controllo di gestione e la v€rifica della qualità
dei servizl prestati dall'ARPACAL.

ll Collegio dei Revisori è 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 dì cassa. (con la legge
Legge Regionale n- 24 del t6 maggio 2013 è stato introdotto il
Revisore Unico dei Conti, è in essere attualmente, per

l-'operatività dell'Agenzia,si espleta in
ambiti lavorativi specialistici, linee di
attività, nei quali si individuano i

processi svolti dall'agenzia, nonché le
aree tematiche e non in cui è
suddivisa la struttura Arpacal, ambiti
che attuano la missione ambientale
sviluppando prestazioni, studi e
valutazioni per matrici ambientali.
nonché con proeetti di azione e di
svilupoo.
Ciò caratterizza l'agenzia, infatti una
distinzione dell'Arpacal è quella di
essere un ente tecnico-scientifico
caratterizzato dalla presenza di diversi
gruppi professionali a seconda delle
differenti linee di attività.
Professionalità con una formazione
diversa tra i vari ruoli
Ciò determina tra le risorse umane
interne:
- diversiîà di background
- diversità di funzione
- diversità cognitiva
Inoltre nell'ambito agenziale si ha una
pluralità marcata nei ruoli della
dirigenza, che sono rappresentati da:
- Ruolo sonitaúo
- Ruolo proÍessionale
- Ruolo tecnico
- Ruolo omministrotivo
Quanto sopra comporta una diffìcoltà
nell'identificare una comune
operatività agenziale, ma indica un
percorso per l'azione innovativa per
l'agenzia che deve sviluppare
metodologie per omogeneizzare
l'attività prestazionale nell'esiîare
servizi alla collettività.

OO
o
.c
o
a']
q-

\nî
,- " r-F1 *
l) Sisfeftiì ilel.Cickr c{i (k:srione clel.ta pcrlarnrance - AI{,ACAL



IL SISTEIV{A DI I\{ISURAZIOI\E E V?LUTÀZIONE DELLA PERFOTTMANCE

Peí quanto concerne il contesto interno si analizzano quattro dimensioni, in specifìco: l'organizzazione, le risorce
strumentali e economiche, le risorse umane e la salute fìnanziaria,
Con ri8uardo alla dimensione dell'organizzazione, la nuova struttura dell'Agenzia è stata approvata con
D.G.R. n' 5O4 del 30/f2/2o13. Le strutture centrali, Direzione Generale, Dìrezione Scientifica e Direzione
Amministrativa sono 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. I direttori dei Centri sono,
unitamente ai Direttoridi Dipanimento, "centridi responsabilità" apicale dell,A€ezia.
5i sintetizzano nei sotto riportati organigrammi le strutture delle direzioni e dei dipartimenti di cui al citato
regolamento:
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IL SISTEN.ÍA Dl II{ISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORÌvíA}JCE
aaa

Per le strutture periferiche, si riporta l'organigramma per i Dipartimenti provinciali di Catanzaro, cosenza, Reggio
Calabria, Vibo Valentia e Crotone.

Per ilperaonale in servhio si riportano igrafici che rappresentanoi la dotazione organica per categoria, le % del
cartteri2zato contrattualee per età.

PERSONALE SUDSIVISO PER CAIEGORIA PROÍ ESSIONALE PfRSOIIAU $JDDIVISO P'R FAS€IA O'fA ANNO 2013
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iL SISTElvf.À DI MISURAZIONE E VALUTAZONE DELLA PERFORI\,íAIìCE

Per il comparto si riportano di seguito due grafici che rappresentano, uno la % del personale per categorie professionali,
ed uno la distribuzione delle posizioni organizzative per direzioni.

Per la "dimensione" dellè riso6e umane, at 31 dicembre 2013, si schematizza la situazione agenziale riguardante il
tasso di assenze nel 2013 (dati rilevatitramite il software delle Dresenze).
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IL SISTEMA DI T,{ISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PEMORN,ÍANCE

Per la "dimensione" delle pari opoortunlta. si ha che nella gestione del personale l'Agenzia ha affrontato con
particolare sensibilità e attenzione itemi delle pari opportunìtà e del benessere lavorativo, con la costituzione del
cUG, la cui attività si è concretizzata con specifìche relazioni annuali e con la somministrazione di un questionari

sul benessere a tutti i lavoratori dell'Agenzia.

Con Determina del Commissario dell'Arpacal n' 25f del 30l0gl20lt l'Agenzia Regionale per la protezione
dell'Ambiente della Calabria ha istituito il Comitato Unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.
La discìplina del comitato è stata inrodotta dall'art.57 del D. tgs. 165 del 30/03/2011, così come modificato
dalf'art. 21 della Legge n" I83 del O4/77/20fO, che ha sostituito, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitati per le pari opportunità ed icomitati paritetici per il contrasto del fenomeno del mobbing, costuiti in
applicazìone della contrattazione collettiva, dei quali il cUG assume tutte le funzioni previste dalla legge, nonché
dai contratti collettìvi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche.
ll cLJG dell'Arpacal è composto da un Presidente, nonché da cinque componenti designati da ciascuna delle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative e da cinque rappresentanti dell'amministrazione, nonché
da un pari numero di componenti supplenti; dura in carica quattro anni e gti incarichi possono essere rinnovati una
sola volta.
Così come previsto dalla Direttiva emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri: "Linee guida sulle modalità
di funzionamento dei comitati Unici di Granzia", nonché dall'art.57 del D. Lgs. f65/2oot, il CUG esercita compiti
che, a titolo esemplificativo, possono essere qui di seguito elencati:

Compiti propositlvi su:
- predisposizione di piani diazìoni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uominie donne;
- promozione e/o potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita privata/lavoro e
quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità;
- 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 dignità delle persone
nonché azioni positive al riguardo;
- analisie programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini {es. bilancio di
genere);
- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e statistici
sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottaîe da altre amministrazioni o enti. anche in
collaborazione con la Consigliera di parità del territorio di rìferimento;
- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo:
- azioni positive, inlerventi e progetti, quati indaginidi clima, codici eticie di condotta, idonei a prevenire o
rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche -mobbing - nell'amminisîrazione
pubblica di appartenenza.

Compiti consultivi, formulando pareri su:
- progetti di riorganizzazione dell'amministrazione di appartenenza;
- piani di formazione del personale;
- orari di lavoro, forme diflessibilita lavorativa e interventidi conciliazione:
- criteri divalutazione del personale.

- contrattazione integrativa Suitemi che rientranO nelle proprie competenze.
Compiti di verifica su:
- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone praîiche in materia di pari opportunità;
- esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo;
- esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro - mobbìng;
- assenza di ogniforma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento sessuale,
alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso, neltrattamento e nelle
condizioni di lavoro, nella formazione professionale, promozione negli avanzamentidi carriera, nella sicurezza sul
lavoro.

ll CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità ed il rispetto della dignità della persona nel contesto
lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti, di piani formativi per tutti i lavoratori e tutte le

r_ lavoratrici, anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le fiBure dirigenziali.
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IL SISTEM.,\ DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERTORN{ANCE

Per la eliDensione del patrimonio immobillare la tabella sotto riportata riporta l'ubicazione dei diversi uffici
dell'agenzia con le indicazioni della proprietà e dell'esistenza neglistessi deilaboratori.

Per quanto concerne le dimensioni delle risorse economiche e della salute finanziaria. si ha che le entrate
previste ìn bilancio hanno come origine principale itrasferimenti correnti difondi dal bilancio regionale.

Nellè tabelle sottostanti si specificano i dati finanziari.

Parte Entrata

Parte Snesa

Previsione stanziamenti esercizio 2014

co
oc'ú
o
Lc'- H ffi

ENTRATA
Conhibuti Fondi POR Contributi Correnti Proventi DAP Convenzioni

Stanziamento Previsionale € 2.889.n0,81 € 15.642.J00.00 3.275.000,00 € L.571.043.49
Acce alo
Economia

SPESA

Servizi Cenerali Personale Spese Funzionarnento Sede C.le Convenzioni Compensi a tetzi
Stanziamento
Previ6ionale

€ 15.622.U7 ,52 € 1 .492.755,2'l € 1.571.043,49 € 725.m0,00

Ilnpegnato
Economia

Sisterrra drl Ciclo c{i Gestione clella f}rrrfornrance , AJ{I'ACAI,



IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTÀZIONE DELLA PERFORIvîANCE

Inoltre in specifico per il ?012,2013 e 2014 si ha:

La descrizione delcontesto esterno nel quale opera Arpacal è individuabile principalmente delle seguentifonti:
1- reportisticainternadell'Agenzia;
2. annuario dei dati ambientali;
3. annuario statistico regionale;
4. rapnorti ISPRA.

Inoltre è da contestualizzare l'aspetto geografico ed antropìco della regione Calabria con le fonti di riferimento e con
iportatore di interessiche si interfacciano con l'Agenzia.

Non meno rilevante è l'aspetto della correlazione tecnico-scientifica del mondo ambientale, che richiede
all'Agenzia l'erogazione di servizi medianti prestazioni che si realizzano con specifiche attività sulla base del sistema
dei LEPTA (livelli essenziali delle prestazionitecniche ambientali), e del sistema DPSIR (determinanti, pressioni, stato,
impatto, risposte).
In questa ottica si sv!luppa l'aspetto 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,
protezìone e risanamento, sia nelle fasi ex-post di controllo e di monitoraggio. Arpacal è chiamata a partecipare a
tali processi nell'ambito del ruolo istituzionale affidatole dalla Legge.
fArpacal per lo svolgimento della missior esplela delle attività correlate a soggetti portatori di interesse, che sono
numerosi ed eterogenei, quindi diverse sono le tipologie di rapporto tra Arpacal e ciascun stakeholder.
Glì in terlocutori di Arpacal, sono generalmente soggetti pubblici, rappresentativi degli in teressi delle rispeîtive
comunità territoriali.

Sinteticamente si è progettato uno schema riepilogativo del tipo di stakeholder che contribuisce alla definizione
dell'azione dell'Agenzia (stakeholder di input) o se ne risulta destinatario (stakeholder di output).

ll tipo di conlributo apportato dalla tipologia di input può riguardare la programmazione delle attività (input di
programmazione), l'apporto finanziario (input di finanziamento), o il processo di realizzazione del servizio (inDut di
produzione).
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iL SISTEMA DI I4ISURAZIOh]E E VALUTAZIONS DELLA PERfORMANCE

ll coinvolgimento deì sopra citati portatori di interessi awiene attraverso le fasi di incontri iper divulgazione de8li
strumenti della performance oggetto di presentazione e pubblicazione, e per ascolto nella giornata dèlla
trasparenza, alfine di definire, sulla base delle esigenze ed aspettative espresse dai diversi stakeholder, gliout come
e gli obiettivi strategici.
Allo stato attuale l'Arpacal, recepisce gli obiettivi strategici triennali che la Giunta Regionale ed è un Centro di
Responsabìlità con obiettivi triennali, quindi con principali indicaîori di out come derivanti dalla linea di programma
di governo, la cui Leadership è incardinata dal dipartimento Politiche Ambientali, che svolge il compito di
coordinamento deisoggetti che contribuiscono al raggiungimento dell,outco.ne.

Per il riscontro del livello di soddisfazione in merito ai piani e programmi si strutturerà in sede agenziale, la
metodologia delfa customer sotisfoctior, allo stato in fase di elaborazione.
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-STAKEHOTDER Dl INPUT- dl programmazione
soseetti pubblici

- Regione "Assessorato politìche ambìentali"-,,Sanità"
- Province e comuni
- ASP

- Sistema delle agenzie ambìentali
- MATT-ISPRA

- Comunità scientifica
-università
Sossetti privati
- Associazioni di categoria
STAKEHOI"DER Dl INPUT- di finanziamento
Soqsetti pubblici

-Regione
- Enti locali
- soggetti pubblici
-Soggetti privati
STAKEHOTDER Dl INPUT- di produzione
-dipendenti
-fornitori

STAKEHOI.DER DI OUTPUT- Servizi
resi a:
sosqetti pubblici

- Regione 'Assessorato politiche
ambientali"r'sanìtà"
- Altri Enti locali
- ASP

- Sistema delle Agenzie Ambientali
- MATÎ-ISPRA

Altri sossetti oubblicì
- Scuole, università, enti di ricerca,
comunità scientifìca
Soqeeîti privati

- Cittadini
- lmprese private
- Enti ed assoeiazioni
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IL SISTE.I\,IA DI }VTISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMÀNCE

ll processo diformazione e di realizzazione del Sistema è articolata in una serie difasifra loro strettamente collegate
(definizione, adozione, attuazione e duditl in ognuna delle quali sono identificati i soggetti che vi partecipano, si
riporta di seguito la tabella ex Civit che sintetizza le principalifasi e isoggetti attori coinvolti.

L'approccio dell'Arpacal al ciclo della performance trova un parziale riscontro nell'attività agenziale svolta nell,anno
2013, durante il quale ha preso awio l'azione rivolta al percorso di adeguamento ai principi del decreto l.5O/09, che
ha rivisitato le modalità (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 Attività 2013,
Ciò ha dato inizio alla re-ingegnerizzazione e riqualificazione:
. della governance a livello strategico;
. del processo di programmazione e controllo a livello gestionale-

La metodologia di misurazione si sviluppa su un modello che è sostenibile, cioè compatibile con l'attuale livello di
sviluppo dei processi di programmazione e controllo e del quadro informativo di suppono esistente I o\o stoto
embrionole), inserito nel percorso di
progressìvo adeguamento agli standard
richiesti dalla normativa e di graduale
miglioramento.
Dalla complessità dei contesti interni

ed esterni, si evince che la dimensione
della performance agenziale è del tipo
multidimensionale rispetto agli ambiti
definiti dell'art. 8 del d.lgs. 150/09,
relativi ai contesti della prestazione
orqantzza va sie peneràlc

dell'Asenzia e sia delle sinEole
strutture,
A quanto sopra ci viene incontro il
contenuto della delibera n. 104 detla
ex Civit, che espleta indicazione
sull'aggregazione dei citati ambiti nei
seguenti macro-ambiti dimensionali,
che rispondono alla comptessità

Art. S. Ambitidi misuràzione evalutazione della pèrformance organiztativa
l.llSistema di misuÉzione e valutazione della performance organizzative concernel
a) l'attuezione delle politiche attivate sulle soddìsfazione finale dei bisogni della
collettività;
b) l'attuazione di piani è proBrammi, owero la misurazione dell'èffettivo grado di

attuazione dei medesimi, nel rispètto delle fasi e deitempi previsti, degli standard
qualitativie quentitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorsej
c) la rilevazione delgrado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi

anche attraverso modalità interattive;
d) la modèrnizzazione è il miglioramento qualitativo dell'organizrau ione e delle
competenze professionali e la capecità di attuazione di piani e programmi;
e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioniron i cìttadini, i soggetti
interessati, gli utenti e i destinataridei servizi, anche attravelso lo sviluppo di forme
di partecìpazione e collaborazione;
f) l'effìcienza nell'impiego delle risorsè, con particolere.iferimento alcontenìmento

ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi d€i procedimenti
amministrativij
g) la qualita e la quentità delle prestazioni e d ei seruizi erogati;
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IL SISTEMA DI MIS{'RAZIONE E !?I,UTÀZIONE DELLA PERFOR]VîANCE

multidimensionale:

. dimensione stratesica: il sistema diventa lo strumento che indica all'amministrazione, sulla base delle
priorità performanti individuate dall'organo di indirizzo (Regione), in una fase ex-ante, le articolazioni degli
obiettivi strategici e, in una fase ex-post, permette divalutare la traduzione deglistessiin risultati attesi;

. dimensione dei 'LEPTAI': il sistema si struttura sulla base dei servtzt / Prodottí che identificano gli output
che l'Agenzia realizza a favore dei clienti/utenti (esterni ed interni), nonché sulle Prestozioni che fanno
riferimento al processo di realizzazione degli output (tipologia e qualità) ed al dimensionamento dell'output
medesimo (numero e quantìtà); la prestazione è a sua volta la risultante della composizione di singole fasi
operative (le att yità'); tale dimensione indica, ex-ante, l,insieme agenziale programmato messo a
disposizione degli utenti/collettività, ed ex-post indica i dati prodotti datle linee di attività
(caratterizzazione dei servizi) che definiscono il livello dei risultati atte si; s ervizi/prodotti che l'agenzia
correla con la carta dei servizi e delle qualità presîazionali in essere nello stato di assemblaggio e di
revisione.

. dimensione delle condizioni-stato di salute: il sistema risponde strutturalmente alla fase che richiede di
valutare e,y ante ed ex post se:

o l'amministrazione è ln grado effettivamente di raggiungere i propri obiettivi, con l'impiego delle
risorse nella sua complessità sia nella dimensione interna con l'informazione, formazione,
addestramento e sia nella dimensione esterna incrementando il rapporto con gli stokeholder;

o i processi interni di supporto i quali rendono possibile il funzionamento dell'amministrazione -
raggìungono adeguati livelli di efficienza ed efficacia;

o dlmensione dell'outcome: il sistema prevede l'Accourtob,rty "delle cifre", che indica le somme ìmpiegate
o assorbite dalla Pubblica Amministrazione e I'Accountobilitv "sociale". che racconîa dell'attività svolta da e
Amministrazioni e della loro ricaduta sociale (outcomel;

. dimensione del berrchmdrkino: 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 prestazìoni, individuando così i punti di îorza e le criticità; in tale dimensione sì colloca anche
l'Accountobîlitv "interîa" che indica l'attività delt'amministrazione in merito al benessere lavorativo ed alle
pari opportunità.

sulla base di quanto sopra si è definito un sistema che utilizza una tipologia che si awicina alla Balonced Scorecord
(Bsc), e che è caratterizzato da un forte legame tra risultati, processi e risorse, nonché tra obiettivi, indicatori,
target ed azioni.
Per quanto concerne la misurazione e valutazione della prestazione indlviduale. si ha l'esistenza del già citato
pluralismo interno agenziale, che comunque permette una buona correlazione con qli ambiti definiti dall'art. 9 del
d.lgs. 150/09. In particolare:

. La misurazíone e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale
responsabile di una struttura organizzativa
si correlano:

a) agli indicatoridi performance relativi all,ambito organizzativo di diretta responsabilità;
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali, correlati ad indicatori di performance e targeU
c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate, correlati ad indicatori di giudizio che indicano conoscenze,
abilita, atteggiamenti/comportamenti
d) alla capacità di valutazione dei proprl collaboratori, anche dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

. La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale
si collesano
a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o indivíduali;
b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appartenenza
alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali èd organlzrativi.

I !EgI& Livelli Essenziali delle Prestazioni Tecniche Ambientali
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iL SISTEI\I4 DI N{ISURAZIONE E V,A"LUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

ll Management dell'Arpacal ha quindi elaborato le correlazione tra gli ambiti di misurazione e valutazione dei
dipendenti e ifattori divalutazione, le modalita di misurazione e le modalità didistribuzione, schematicamente:

Preslarlènsfi
Melodolagia

di
Peto falîorid; turc

Crmp€|l€flti valuiarboe 5Ò oFatto!ì
efEltori e Obkttivi

Àt€ladologh 
'o&Eafn€ntedl Pr€6trlisnie

Ya*rLrioùe kenh[tà

Sctto
frtleri

Le schede, le tabelle e gli elementi di dettaglio di cui all'AtLEGATO 'A" definiscono le specifiche percentuali in
funzìone del ruolo e del profilo professionale, nonché gli strumenti per realizzare le fasi dell'assegnazione, della
misurazione degli obiettivi, della valutazione.

ll presente SMVP si applica al personale dell'Arpacal, inquadrato nelle aree del CCNL della Sanità, Comparro e
Oirigenti.
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IL SìSTEMA DI KIISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA I'ERFORMANCE

Per quanto concerne lo sviluppo del sistema (dalla definìzione e dalla assegnazione degli obiettivi, alla misurazione
del risultato ed alla valutazione organizzativa ed individuale della performance), si è definita l'esigenza di mettere a
fattore comune tutti gli elementi esistenti nella prospettìva "organizzativa" o nell'oîtica di una corretta
individuazìone e comunicazione degli obiettivi e della verifica del loro conseguimenîo, nonché di una efficiente ed
efficace gestione dei processi e nella prospettiva "individuale" di miglioramento deì comportamenti e delle
responsabilità, delsingolo e digruppq in grado di supportare la crescita dell,organizzazione.
ll collegamento tra la dimensÍone organizzativa e quella !ndividuale s! 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 obiettivi individuali del personale
dirigente e non.
Gli indicatori correlano gli ambiti di misurazione della performance e possono essere classiricati principalmente in:

. indlcatori di outcome, che esprimono "l'impotto, risultoto ultimo di uno qzione" (delibera CtVtT 89/2010). Con
riferimento alla realtà dell'Agenzia sono indicatoricorrelatia8lìobiettivistrategiciìndividuati dalla Giunta regionale; gli
indicatori di outcome cercano di quantificare gli impatti dell'azione dell'Agenzia nel suo complesso nell'ambiente
esterno, in termini di risposta ai bisogni degli stokeholder.

. indicatgri di output che esprimono "ciò che si ottiene immediqtamente ol temine di uno oltivitò o di un prccesso
(delibera clVlT 89/2010).

lJlteriori indicatori di rilevante imDortanza sono:
. indicatoti di efflcíenta che esprimono "/o capscitù dí ottimole sfruttomento del[e rìsorse" e sono generalmente rivolti

alla misurazione economica deifattori impiegati come input di processi (es. costo delllinput, lavoro complessivo, ecc.),
anche se possono essere riferiti, in alcuni casi, alla misurarione dell'output di un programma (efficienza del
programma). Essi sono dati dal rapporto tra risorse umane o materiali impiegati /irput) e risultatiottenuti (output).

. indicatori di efficacia che esprimono "lo cspacità di ruggíungere gli obiettìvl' e sono rivolti alla misurazione di azioni,
progetti, programmi specifici {efficacia in senso stretto). Essi sono dati dal rapporto tra risultati ottenuti (oufput) ed
obiettivi, operativamente valori conseguiti e target programmati;

. indicatori di qualfta che sono definiti come "quantificozioní, misure o rcpporti tra misurc, in grado dí ropprcsentore in
modo volido, pertinente ed affidobile un certo fenomeno di interesse (od esempio uno dimensione dello quolítù
effettivof'(delibe.a clvlT 88/2010). La qualità effettiva dei rervizi è rappresentata ricorrendo a quatt.o dimensioni
ritenute essenziali: accessibilità, tempestjvità, trasparenza ed efficacia. L'analisi della qualità effettiva dì un servizio
indica in che modo ed in che misura si è in grado di dare una risposta pronta/ coerente ed esauriente alle richieste degli
utenti minimizzando per esempio il numero dei passaggi necessari, i disagi o gli imprevisti provocati da disservizi. Essa
tarà misurata mediante opportuni standard di qualita del servizio definiti ex ante. La qualità pe.cepita dagli utenti, è
diversa dalla qualità effettiva dei servizi, e potrà, invece, essere rilevata con questìonari, interviste ed altri tecniche di
misurazione della customer sotìsÍoction.

Si è programmato un aggiornamento dell'anagrafe degli indicatori utilizzata come prima applicazione, owiamente gli
indicatori si correlano alle nozioni di cui alle delibere ex Civit.
Inoltre si evidenzia che l'indicatore si caratterizza rispetto all'oqeetto della misurazione e, di conseguenza, all'unità 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 attività tecniche o amministrative si ha una unità di misura in quantita
numeriche (misura numerica), per il completamento di una attività rispetto ad un valore definito si ha una unita di
misura in % di completezza dell'attività (misura numerico/qualitativa).
Per quanto concerne i torget si sono individuati i dati storici (vedi tabelle di cui all'allegato "B'), oggetto di
previsione per l'annualità da svolgere, ed oggetto di conferma, assegnati ed accettati.
quindi indicatori e taroet definiscono Ia pestione dell'attività. che necessita di correlazione tra la caratteristica della
stessa' obblisaloria/non obblisatoria. ecc.. e il suo stesso volume istituzionale "orestazionabile" in funzione delle
risorse umane ed economiche dell'aeenzìa.
Quanto sopra scaturisce dall'evoluzione della normativa ambientale che prevede, in modo sempre più intenso,
l'applicazione di regole di pianificazione e programmazione delle attività con il riscontro della pubblicità di tali
regole, per rendere trasparente la logica con la quale vengono attuate le azioni di tutela ambientale.
Pertanto l'attività si sviluppa dalla determinazione delle pressioni territoriali che, una volta trasformate ìn richieste
prestazionali e ouantificate, si correlano alle risorse disponibili e oermettono di ouantificare le attività realizzabili nel
corso di annualità. nonché la costruzione di indicatori di outcome rapportati agli esisenze desli stakehorqer. ma
confrontabili con le risorse messe a disoosizione dell,Asenzia.
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Gli indicatori ed i target definiscono le gestione dell'attività sia con riferimento alle attività obbligatorie che non,
/ correlate aidiversi ambiti di attività.\v-
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IL SISTEN,IÀ DI IV{ISURA,ZIONE E VALUTA,ZIONE DELLA PERFORM.{NCE
o*a

Per la valutazione della performonce organizzativa ed individuale, è in fase di valutazione l'acquisizione di un
specifico soltwore utile a realizzare il controllo e monitoraggio delle attivita.
Allo stato attuale relativa tale attività si attua attraverso l'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 attività performanti, comprese in macro-
ambitifunzionali.
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 datigla disponibili dalle relazioni annuali consuntivo/previsionale, con tabelle riportantidati
per Aree Funzionali Stratesiche delle strutture complesse e strutture semplici;

- corrispondenza tra dati gestionali e documentazione/attività prodotta;
- acquisizìone dei dati In automatico laddove possibile;
- redazione ditabelle attività con articolazione delle strutture complesse e dei servizi/uffici/gruppi di lavoro, con

immissione dei dati correlati alla caratteristica dell'attivita, obbligatoria/non, ed a specifici indicatori;
-dati estrattie proposti in Format con tabelle perogni struttura perle rendicontazioni programmate;
- risultati dìsponibili 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 OBI€fTtVt 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 l'accesso ai valori
della scala di misurazione, che definisce il risultato conseguito, cioè il grado di raggiungimento degli obiettivi, che
possiedono i valori di tar8et nelle sopra citate schede.
La SCHEDA llPO DEGLI OBIETTIVI ANNUALI ORGANIZZATIVI AGENZIALI è allegata a titolo indicativo nelle schede di
cui all'Al-LEGATO "8", come pure allegate sono le TABELIE TIPO DELLE ATT|V|TÀ di cuí al benchmarking storico in
uso in Arpacal, raggruppanti le prestazioni-attività delle strutture ai Iivelli, dei Centri e Dipartimenti, dei Servizi,
e di uffici o gruppi o staff.
In specifico le tabelle delle attività 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 attività della struttura.
Le schede di assesnazione desli obiettivi vengono compilate attingendo:

' dalle schede deeli obiettivi orEanizzativi delle strutture contenenti gli obiettivi organizzativi che le strutture agenziali
(complesse/semplici/uffici) devono conse8uire;

. dall'insieme desli obiettivi individuali o di qruopo, anche non definiti prioritariamente, e che costituiscono l'insieme degli
obiettivi che sono i terminali del processo di programmazione delle attività che sono definite a livello individuale, obiettivi
correlati anche aicontenuti del annuale delle sovra ordinati.

ln prospettiva, l'agenzia si doterà di un sistema di Programmazione basato su una Carta dei servizi correlata a ouella
approvata dal C.F. deile Agenzie e basata sui lEpTA.
Sempre in prospettiva, l'Arpacal si doterà di un sistema basato sui tempi standard di produzione in relazione alle
risorse effettivamenîe disponibili in Agenzia (espresse in FTE), al fine di determinare per ognuno dei Servizi, con la
struttura P&C di concerto con i Direttori, target correlati ai fattori di pressione/domande insisîenti sul territorio
regionale, nonché i target effettivamente realizzabili sulla base dei citati temDi standard.
ll collegamento tra la dimensione organizzativa e quella individuale è approfondito ed espliciîato con quanto di
seguito riportato nel paragrafo dei ruoli e funzioni dei soggètti responsabili, e soprattutto con quanto indicato
nelle procedure che definiscono l'albero della performance, atbero che esplicita il piano delle attività che è lo
strumento di raccordo tra le funzioni di eoverno e le funzioni di eestìone attribuiti ai dirisenti.
La scheda di assegnazione-misurazione degli obiettivi dei direttori, dei dirigenîi e del personale (vedere ALLEGATO
"A" -All. n. l scheda tipo n.1 ) comprende anche le partiture per realizzare la fase della misurazione dei risultati.
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IL SISTEMA DI IVIISURAZIONE E VALUTAZIONE
ató

DELLA PERFORh{ANCE

Di seguito si riporta uno schema riepilogativo con le indicazioni delle prime azioni di miglioramento programmate,
che superìno gli strumenti attuativi esistenti ante 2014 al fine di awiare il ciclo della Derformance.
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Defìnizionedi obiettivi strategicidiAgentia nel
piano pluriennale2014-2015, definiti
nell'ambito prettamente agenziale e correlate
con le azioni de I governo re8ionale.

Strumento operativo annuale t piano delle
attività 2014.

Assegnazione degliobiettivi al 0G al DA al Ds

da pane del CDA per 2012 e 2013, e dat DG al
Direttori di Dipartimento, anno 2012,con
Íferimento all'annualità 2012 e 2073.

Nel2013:
. ll DG ha assegnato schede con indicatori e

ter8et degli obiettivi organilzativi ed
individuali ai Diri8enti di Struttura
Comples5a.(r)

. Declinati i citatl obiettivi ed asseSnati ai
Dìrigenti da parte dei Diri8enti sovra
ordinati, Direttori.{t)

. Monitoraggio delle P.O. e degliobiettivi
assegnaticome da regolamento, (*)

. Redatti ipianidilavoro per analizzare il
contributo alle ettività agenziale da parte dì
tutto ilpersonale (*)

. [e valutazioni, per tuttì idipendenti
agenzia, redatte per il20la sulla base deha
metodologia definita con schede dicuial
contratto integrativo 2009.

. Risultati attesi, nelle schede per la
valutazione, che tengono conto del
€ontributo organizzativo e individuale, e
valutarione dei fattori comportamentale e
differenziazione.

Progetto "Peformance PA" con FORMEZ da

lmpossibilila di utilizzare

completamente la metodologìa per gli

annifino a12012 e 2013

La non assegnazione diobiettivi

specifìci esplicitanti la linea strategice

del programma di governo regionale.

Assenza delsistema di controllo di
gestione.

Difficoltà nel raccordare gli obiettivi

strategici assegnetì dalla Regione e gli

obiettivi di struttura e individuali.

Applicare il ruovo sMVP.

Elevare la dimensìone performa nce a adottata
nel 2013.

Redigere ilprimo Piano triennale della
Performance, costn ito sugli ind irizzi regionali e
sulSMVP definendo un risultato atteso diout
come, sulla base delle direttive delvertiae
pofitiao, nonché rea fizza re il benkmoîkîng aon le
ARPA.

Garanzia di maBgior corrispondenla ira obiettivi
strategici e obiettivi operatrvl assegnati alle
strutture agenziali ed ai dirigenti, nonahé al
personale dicomperto in funzione dei propri
ruoli, alfine di migliolare la valutarione del
contributo d i tutti a ll'attività agenziale,

Assegnazione di un numero limitato diobiettivi
rilevantì, prioritarie coerenti con la posirione

oacupata dal dkigente, chiaramentecolleSati
all'attuazione della strategia
dell'amministrazione, con specif ico rif erímento
al periodo annuale divalutarione.

lmplementare l'anali$ del benessere
organizzativo.

lmplementare l'azione delle pari opportunità.

Costruire sistema informativo per ilcontrollo di
ge9trone,

lmplementare gli obiettivi correlati al
miglioramento della trasparenza.
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IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE
aaa

DELLA PERFORMANCE

tabella.

DG Direttore
Senerale ("vertice
coiitico
lmministrativo" ai
;ensideld.lgs.
rs0/09)

- adotta il Sistema e i suoi aggiornamenti;
- approva il Piano delle Performance e adotta il Piano annuale;
- promuove la cultura della responsabilità per il miglioramento della performance;

- valuta l'andamento della Perfotmance organizzativa, proponendo eventuali interventi correttivi in corso di esercìzio:
- assegna 8li obiettivi annuali e gestionali-operativi aiTitolaridelle Direzìoni (Direttori, Dirigenti, DA DS, Dipartimenti,
CENIRI)
- valuta le Performance deiTitolari delle Direzioni (DA-DS), su proposta dell,OlV.
- valuta le Performance dei Titolarì dei Dipartimenti e dei Centri, e strutture complesse (Direttori-Dirigenti) su
prooosta dell'OlV
- ll DG è valutato dalla Giunta Regionale su proposta dell'OtV della Regione Calabrla

)rRErTORr (DA, Dt
)irettori dei
)ipanimenti e dei
:entri)

- propongono l'aggiornamento del Sistema ed intervengono sul processo segnalando eventuali criticitàj
- prevedono adeguate forme di coinvolgimento degli stokeholder interni ed esterni;
- assegnano e declinano gli obiettivi aì dirigenti e al personale direttamente afferente ed eseguono la valutazione
dello stesso;
- applicano la metodologia di misurazione - valutazione prevjsta nel Sistemaj
- il Direttore Amminìstrativo e il Direttore Scientifico supportano il Direttore Generale nella redazione del piano
annuale di attività e ta declinazione degli obiettivi strategici in obiettivi operativi a nnuali, e nella correlazione delle
attività con le risorse economiche;

)irigenza - prevede adeguate forme di coinvolgimento deíli stokeholderinterni ed esternì;
- assegna e declina gli obiettivi al personale assegnato ed esegue la valutazione dello stessoj
- applica la metodologia di misurazione - valutazione prevista nel Sistema;
- interviene sul processo sggnalando eventuali criticità-

fitqlariposizione
)rganizzativa

- organizzano e indirizzano gli apporti del personale afferente alle strutture di appartenenza aifini del raggiungimento
degliobiettivi;
- intervengono nel processo dì misurazione e valutazione, segnalando eventuali criticità rilevate.

)e.sonale - è informato e coinvolto nelle procedure del ciclo della performance.

o.r,v. - garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione nel rispetto della valorizzazione, del merito e della
professionalità;
- esercita attività di monitoraggio sul funzionamento complessivo delSistema divalutazione ed elabora una relazione
annuale sullo stato dello stesso;
- esercita attività d'impulso alvertice politico-amministrativo e alla Dirigenza per l'aggiornamento delsistema e la sua
attuazione;
- propone al DG la valuta?ione annuale dei risultati raggiunti dai Direttori
- nel caso di contestazione della valutazione di prima istanza, esercita funzioni di valutatore di seconda istanza oer la
verifica e ilgiudizio complessivo annuale della oerformance dei Direttori
- nelcaso di contestazione della valutazione di prima istanza da parte del restante personale dipendente, eser.ita
funzioni diverifica, limitatamente agliaspetti metodologici e procedurali seguiti nella valutazione;
- valida la relazione sulla Performance;
- comunica le criticità riscontrate ai competenti organi;
- propone, di concerto con il cUG, indaginisul personale dipendente, alfine di rilevare il livello di benessere
organizlativo e ilgrado di condivisione delSjstema.

;truttura Tecnica
)ermanente

- suppona l'O.l.V, nelle proprie funzioni mettendo a disposizione i dati e le informazioni necessarie
- supporta ilServizio Programmazione e controllo e ciclo della performance, e il Direttore Generale nella
predisposizione del Piano della Performance e della Relazione sulle performance.

fassetto organìzzativo dell'Agenzia è fondamentale per la progetazione del SISTEMA, che prevede:
. la defin izione delle funzioni e ruoli dei soggetti, delle sîruttureedel personale;
. l'individuazione dei responsabili per ogni fase del processo al fine dell'attuazione dello stesso.

Si schematizza nella

Si espleta nel presente paragrafo la definizione delle fasi che identificano la tempistica del ciclo della performance,
che racchiude anche l'attuazione delSMVp.
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IL SISTEIVL\ DI I,{iSURAZO\;E E VALUTAZII)NF DELLA PERTORMANCE

Nello sviluppare di seguito la cronologia delle fasi con il raccordo con le azioni/strumenti, nonché con isoggetti
interessati e le procedure.

0c'6
o

Settembre-
Ottobre -
Novembre/
201n-1

ìiunioniagenziali
ìelazioni sulle attività

DG-DA-DS-Di.ettori- Dirigentl dell'Area Strategia e Controllo,
Dirlgentie personale.
Analisi del monitoraggio attività annuale in corso e predisposizione
del Preliminare di Piano correlando la strategia impostata nel
triennio di riferimento. Neeoziazione interna aqenziale obiettivi
201n. realizzando la fase partecioativa dclpersonale
Aggiornamento della programmazione e delle attività agenziali per
la nuova annualità, con la fase di negoziazione interna agenziale.

Novembre
Dicembre/
20In-1

ìiunioni
nteristituzionalìe
r'erba li

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 Attività correlandolo con le
risorse disponibili di cui al Bilancio, correlando iltutto agli obiettivi
strategici negoziati con il governo regionale e dall'assessorato
vigilènte

Dicembre
201n-1

Delibere diGiunta
Regionale

Giunta Regionale, Dipartimento Politiche dell'Ambiente,
Dipartimento Controlli, DG, Area Strategia e Controllo Arpacal.
Approvazione Obiettivi St ratesici trien na li ;
Assesnazìone obiettivi individuali al Direttore Generale Aroacal da
parte della Giunta.
Definizione con il Comitato Regionale di Indirizzo del Piano attività
annualità 201n correlato con il Eilancio-

Gennaio 201n Riunioni Agenziali D6-DS-DA- Area Strategia e Controllo -Direttori degli Obiettivi
Strètegici di cuial Programma diGoverno, e degli Obiettivj del DG, e
sulla base del Piano Annuale delle Attivita, la struttura Area
Strategia e Controllo fornisce, insieme al DA e DS, supporto al DG

per la declinazione degli obiettivi strategici diAgenzia, e predispone
iloreliminare del Piano della Performance.

Gennaio
201n

aSenziali,
ncontri DG-Dirigente
Area Strategia e

:ontrollo,
ncontrì DG-DS-DA

)irigenti apicalj,
ìiunione delCollegio
li Direzione
ncontri Direttori?
)irigentie Personale

DG-DS-DA- Dirigente preposto - Direttori-Dirigenti
llDG-DA-D9 realizzano la fase definjtiva della partecipazione,
discutono gli indirizzi pluriennali forniti dal Comitato Regionale di
Indirizzo e dalle lstituzioni, e analizzano gli obiettivi trien na li con i

relativi target, valutando le risorse disponibìli.
L'OIV, con il supporto della STP, monitora il
funzionamento complessivo delSistema e garantisce che vengano
utilizzate in modo corretto le indicazioni nella definizione di
obiettivi, indicatori e target,

Gennaio
201n

ncontri DG-Struttura
Area Strategia e
:ontrollo, STP

ncontri DG-DSDA
f,tv
)elìbere

ll Servizio P&C e Ciclo della Peóomonce redige il defìnitivo del
Piano della Pe.formance, con le attività dell'annualità in corso.
L'OlV valida il Pìano della Performance prima dell'approvazione.
ll OG, coadiuvato da DS e DA, Dirigente Area Strategia e Controllo,
assegna gli obiettivi annuali organizzativi ed eventualmente
individualiai dirigenti apicali, i quali prowederanno alsuccessivo
ribaltamento (declinazione).

ll DG apDrova il PIANO DEttA PERFORMANCE.
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IL SISTEN'I,\ DI MISUR.,\ZIONE E VALUTAZIONE
t*l

DELLA PERFORN,{,{NCE

II DG adotta iI PIANO DELLA PERFORMANCE.

o
.q
o
o

Febbraio
201n

)ubblìcazione
riano della
)erformance

Pubblicazione su sito web del piano della performance

Febbraio-
Marzo
201n

;chede obiettivi I Direttori e i Dirigenti procedono alla assegna?ione degliobiettivia
tutto il personale, mediante la fase negoziazione/assegnazione con
le schede di dettaglio.

Trimestrate pel

la Dìmensione
delle attività e

deiservizi
erogati e per la

Dìmensione
economico
flnanziaria.
Annuale per le
èltre
dimensioni

Riu nio ni va lutatori,
iirigentisovra
)rdinati,
9er la valutazione
legliscostamenti
1spetto al

)rogrammato e la
lefini?ione di
]ventuali interventi
:orrettivi.
-a sTP è di supporto
ìll'attività

ll DG con il supporto di DS, DA, Dirigente Area Strategia e Controllo e
del Servizio P&C e Ciclo della Performonce analizza i datì prodotti
dallo stesso Servìzio, valutando il grado di raggiungimento degli
obiettivi strategici e di struttura e i relativi scosta menti rispetto al
programmato.
I Direttori di centro direttoriale si confrontano con i diriBenti a loro
afferenti, I 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 misurarione, per eventuale rimodulazione.

Marzo-Aprile
201n+1

Report-Schede

Popolamento di tutti

Fli 
indìcatorie

yalutazione della

Performance
dell'annualità 201n-

I La struttura €he rileva idatidella eestione e controllo elabora idati
della misurazione tracciabili, vistata dai Dirigentisovra ordinati, e li
fornisce al Servizio P&C e ciclo della Perlormonce, che prowede di
concerto con la STP, alla misurazione della performance generale
agenziale e della performance organizzativa delle strutture.
La misurazione è trasmessa all'Olv, che, supportato dalla STp,
valida la misurazione ed effettua le valutazioni organizzativa
generale dell'agenzia e delle strutture agenziali.
ll Servizio P&C e Ciclo della Petformonce comunica i dati della
valutazione organizzativa ai diriqenti sovra ordinati che definiscono
le valutazioni finali di comoetenza.
L'OlV, supportata dalla STP, propone al Direttore Generale la
valutazione della petformance dei DIRETTORI; il DG, ricevuta la
proposta di valutazione da parte dell'Olv, valuta il DA e il DS e,
sentiti Ds e DA, valuta i DtRETToRt Dt DIPARTIMENTO E DEt CENTR|.
I Direttori prowedono alla valutazione della Derformance dei
dirigenti sotto-ordi nati.
I Dirigenti prowedono alla valutazione della performance
individuale del personale assegnato alle proprie strutture.
L'OlV garantisce la correttezza dei processi di misurazione e

valutazione e garantisce il rispetto del principio divalorizzazione del
merito e della Drofessionalità-
L'OlV garantisce il necessario supporto alla struttura regionale per
la valutazione del DG,

La performance organizzativa generale dell'Agenzia è definita anche
con riferimento al raggiungimento degli obiettivi strategicì assegnati

lalla Giunta regionale,

Maggio
201n+1

qttestazione della
r'ALUTAZIONE

L'OIV sulla base dell'istruttoria predisposta dalla STp, opera una
verifica rispetto alla correttezza dell'applicazione del procedìmento
di misurazione e valutazione, in conformità ai principi e criteri
stabilitì nel presente sistema.
L'O.|.V, entro il 25 maggio trasmette al Direttore Generale un
prospetto riassuntivo dell'esito della valutazione con attestazione
della correttezza del processo.

Maggio
201n+1

)elibere Entro la fine del mese di maggio di ogni anno l'Agenzia adotta, a
firma del Direttore Generale, un apposito atto fìnale di apnlicazione
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IL SISTEM.,\ DI N{ISURAZOI\E E VALUTÀZIONS DELLA PERFOITN{ANCE
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lf collegamento fra il Pìano e il sistema è l'aspetto principale del ciclo di gestione della performance.

Per assicurare il massimo livello di coerenza fra Sistema e Piano, quest'ultimo è realizzato rispettando le indicazioni

metodologiche contenute nel presente documento.
Pertanto il Piano definìsce, alsuo interno, obiettivi strategici e gestionali-operatìvi e metodologla per

l'individuazione di quelli individuali o dì gruppo con irelativi indicatorie torget, in coerenza con quanto descritto

nelSistema.
In particolare nel Piano della performance occorre:

D assicurare la presenza di obiettivi e indicatori per tutti gli ambiti di misurazione descritti nel Sistema

loutcome output, customer sotisfoctìon, efficacia, efficienza, ecc.);

F definire mìssione, strategie, mappe strategichei
> coinvolgere gli stdkeholder nelle uarie fasi del processo di pianifìcazione e definizione degli obiettivi;
> rispettare le indicazìoni relative all'individuazione dei soggetti valulati e valutatori a tutti i livelli

dell'organizzazione (inclusa la dirigenza di vertice e gli eventuali casi particolari);

> utìlizzare le schede di valutazione ind ividu a le descritte nel Sistema (nel Pianosi allegano principalmente le

schede relative di cui agli obiettiviorganizzative);
> utìlizzare ìl sistema di pesi per obiettivi e indicatori previsti n€lSistema;
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del sistema di valutazione della performance individuale dei

dipendenti Arpacal.

Con l'adozione ditale atto si procederà;

- alla pubblicazione sul sito Internet istituzionale dell'Agenzia del

dati relativi alla percentuale di differenziazione del merito, sia per

la dirigenza che per il comparto, rispetto alìe fasce previste dal

sistema;
- alla liquidazione delle spettanze a tutti i dipendenti {dirigenza e

comparto), nel perìodo luglio-settembre, nel rispetto di quanto

dettato dal presente sìstema e come specificato con elementi di

dettaglio dalle procedure agenziali per quanto concerne gli

dei ccNL, definìle dalla Direzione Amminlstrativa.

La sTP predispone la 8gb3i9!g jE!alslqlbig4b@g!99, che

vlene validata dall'olv e pubblicata a cura della struttura

ll DA prowede all'erogazione delle retribuzioni di risultato rcondo
le procedure prevìste daiCCNL.

DG, Dt DA, ìl Dirigente dell'Area Strategia e Controllì, il Dìrigente

Servizio P&C e ciclo della Performance, ll Dirigente del Servizio

lrasoa.enza, realizzano la fase dell'anaìisi della soddisfazione dei

di interessì e del receDimento di nuove

L'Organismo indipendente di valutazione della performance: a)

monitora il funzionamento complessivo del sistema della

valutazione, della Íasparenza e integrità dei controlli interni ed

elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso

9istr:ma del Cirlo d; Ccsti{xc della J'er{orn:ance- Af{l'ACAl'



iL SISTEIvÍÀ DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA I,ERFORI\.{ANCE

> riscontrare la coerenza con quanto previsto nelsistema a livello difasi, tempi, ruoli e responsabilità delle
procedure di redazione del Piano stesso.

lf Piano della Perfumance, che è un documento programmatico triennale in cui, in coerenza con le risorse
assegnate, riporta gliobiettivi strateglcl regionali triennali assetnati dalla Reglone Calabria all'Agenzia, nonché la
quota di contributo assegnato all'agenzia per la realizzazione degli stessi; definisce il pego che gli stessi obiettivi
strategici generano sulle aree funzionali strategiche e il peso degli stessi rispetto al quadro di programmazione
annuale complessivo dell'ente, le strutture coinvolte nel loro raggiungimento, gli indicatori ed itarget di riferimento
(ALLEGATO "B" - SCHEDA TIPO DEGLI OBIETTIVI ANNUALI ORGANIZATIVI AGENZIAII, TABELLE TIPO DELLE
ATTIVITÀ di cui al benchmarking storicoinuso in Arpacal).
In coerenza con quanto previsto dalle delibere ex Civit, l'Arpacal ha awiato lo sviluppo del presente SISTEMA
multidimensionale distinguendo chiaramente il "fine ultimo" l,outcome o soddisfazione fìnale dei bisogni della
collettività), dagli altri ambiti che attengono ai "mezzi" o comunque alle "tappe intermedie" che possono permettere
di awicinarsi a tale fine.
ln questa prospettiva, per ciascuna delle Aree Funzionali Strategiche l'Arpacal definisce i contesti derivanti dagli
obiettivi strategici, collegati agli indicatori utili a misurarne il grado di raggiungimento (prevalentemente indicatori
di out come, correlotí dircttomente agli outcome deîiniti ddllo Regione per conoscere il grado di soddisfazione deglî
stokeholderl.
Dagli obiettivi strategici discende la necessità disvolgere determinate attività e dierogare specificiservizì.
Arpacal è l'Ente Slrumentale per la Tutela dell'Ambiente della Regione Calabria, quindi l'attività si sviluppa
principalmente nell'ambito delle linee di programma della ReBione.
Pertanto il SMVP è strutturato in modo tale da delineare una misurazione delle attività prioritarie e performanti
che ben esplicita il risultato dell'erogazione dei servizi.
Arpacal avendo recepito le linee guida per ll sistema di Misurazione e Valutazione delle Arpa, con delibera n. L7o3
del 30 dicembre 20L0, sì attiene, anche per coerenza con la dimensione di benkmdrching, al contenuto del citato
documento (che lndividua onche le principalí Íunzioni e le oree strutegiche).
Inoltre, nei propri atti di programmazione2ol3-2o1s, l'Agenzia ha individuato le Aree d'azìone e svilupoo (inserite
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nell'albero) alle qualisi riconducono attività speciali e progetti.
Su tali basiè stato costruito l'Albero della
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iL SISTEIVTA Di IV{ISUR,\ZIONE E VALUTÀZIONE DELId PERFOR]VIAÌ{CE
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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 - All.n. 5 scheda n. 3I che raccorda i dati della
misurazione delle prestazioni da risultati, da capacità e dalle competenze descritte da situazioni/comportamenti,
inseriti nella scheda dì assegnazione-misurazione degli obiettivi, con gli elementidella valutazìone.
Della misurazione dei risultati si è 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, oltre che della componente della prestazione da risultati (valutata dal dirigente sovraordinato in funzione dei
datidella misurazione e del peso del fattore di valutazione), da quanto indicato dal D.Lgvo tso/2oog.
lnfatti da tale decreto si ha che lo svolgimento di funzioni in ambito pubblico presuppone la necessità di disporre,
con buona padronanza, di un insieme di conoscenze di carattere tecnico e normativo relative alla
regolamentazione del settore pubblico in generale e agli specificì ambiti di competenza delle unità 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, owero devono combinarsi con la capacità di
applicarle e di trasferire quelle piùr appropriate alle diverse situazioni di lavoro.
Pertanto nelle schede n. 2a e n. 2b (Allegato A - All. n.2) di assegnazione-misurazione, relative alle comperenze
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 digiudizio.
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 così un aspetto della valutazione della
performance individuale.
Nella valutazione della performance lavorativa la "competenza" può esserne considerata l'unità di misura per
qualsiasi funzione e ruolo, esecutivo o di coordinamento, ed ln specifico è, come unità complessa, un insieme di:

- Conoscenze

- Abilità

- Atteggiamenti/Comporta menti
Ogni lavoratrice/lavoratore agisce e interpreta il ruolo che gli viene affidato in ragione delle proprie competenze,
caratterizzandolo qualitativamente, ed è soggetto ad una valutazione individuale che è attribuita ad un soggerro
titolato, che abbia diretta conoscenza dell'operato del valutato (cadenza annuale sincronizzata alla valutazìone delle
competenze così dette trasversali, manageriali e tecnico professionali).
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In ouesta fase di awio del ciclo della oerformance si è imoostato e definito un sistema nel ouale le comoetenze e
comportamenti si sviluppano in un articolato di 3 aree. in oqnuna delle ouali vi sono al massimo tre
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lL SlSTElvfA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Gli "argomenîi/elementi" esplicitano:
. le competenze trasversali: (così chiamate perché comuni ad ogni ruolo e mansione) assieme a quelle di base e a quelte

tecnico/specialistiche costituìscono il pacchetto completo per ciascuna lavoratrice/lavoratore impiegato ìn Agenzia, e che
sono distintive per la qualitè della performance (capacita diagire per il ruolo affidato)

. le comoetenze manaeeriali: sono considerate evolute, mature e diventano le (competenze specialisticher di coloro che
ricoprono ruoli/profili professionali didirezione e gestione, sintetizzabili in:
. gestione delle risorse umane (gruppi, squadre, team, ecc. di diversa grandezza)
. gestione di budget
r gestione deltempo (nel raggiungimento diobiettivie risultati anche per le risorse umane di cui è resDonsabile)r gestione Risorse Tecnologiche (per la gestione degli strumenti informativi e gestionali;
e che si esplicano ìn un comportamento lavorativo e organizzativo efficace nelle attività di direzione e digestione;

. le comDetenze specialistiche: capacità tecnico-professionali e gestionali che prevedono la conoscenza di norme,
metodi, processi, procedure e tecniche legate alle caratteristiche dell'attività svolta all'efficienza dei Drocessi e alla
qualità dei prodotti/servizi finali.

Per semplificare il processo di valutazione mantenendo l'efficacia dell'applicazione del sistema, le singole
competenze vengono aggregate tra loro secondo omogeneità (utili anche per la creazione di una mapparura
valutativa) e raggruppate in 3 aree:
- oreanizzativa (atteggiamenti e capacità necessarie a comprendere ed identificare compiti, mandatì, situazioni, diffìcoha.

occasioni, ecc.)

-qestlonale (atteggiamenti e capacità necessarie ad affrontare compiti, mandati, situazioni, difficoltà, occasioni, ecc.,
- relazionale (atteggiamenti e capacità necessarie a relazionarsi e comunicare in modo assertivo/efficace per lavorare In ream,

per essere nell'organizzazione, per contribuire al benessere dei colleghi, degli utenti, ecc.
lnoltre per conferire maggiore specificità alla valutazione individuale, si è applicato un sistema di ponderazione delle
competenze legato al ruolo esecutivo ricoperto ed alle aree individuate, tale slstema è riportato nelle specifiche
tabelle di cui all'allegato A
Infine si richiama anche la comoonente prestazionale relativa alla caDacità dei diriqenti di differenziazione delle
valutazioni dei collaboratori, 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. I Dirigenti valutano i loro collaboratori. Sono a toro volta
valutati dal Dirigenti sovraordinati anche sulla capacità di valutazione dei propri collaboratori. La valutazione, in
caso di conflitto, può essere rivisitata dai direttori-dirigenti sovraordinati/DG,/O|V.
La capacità di valutazione dei collaboratori è calcolata come rapporto tra lo scarto quadratico medio di tutte le
valutazioni effettuate e la loro media arltmetica (coefficiente divariazione)2, che può assumere un valore tra o e L (O
nel caso di valutazioni non differenziate, sia positive che negative;1nel caso di massima differenziazione delle
valutazioni).
Una volta calcolato l'indicatore, la valutazione assumerà il seguente risultato:
. 0% per valori dell'indicatore compresl tra 0 e 0.05
. 50% pervalori dell'indicatore compresitra >0.05e 0.09
. 80% pervalori dell'indicatorecomp.esi tra >0.09e 0.15
. 100% pervalori dell'indicatore compresitra >0.15e 1
r to:L;* ,,*ori*" xo= 5
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Nelle fasì di misurazione e di valutazione, il valutatore può discostarsi dagli esiti delle misurazioni oggettive dei
fattori valutativi, previa adeguata motivazione, quando il raggiungimento degli obiettivi sia stato condizionato dalla
presenza:

a) divariabili esogeneoggettivenon controllabilidall,Agenzia;
b) di variabili endogene oggettive non controllabili dall,Agenzia;
c) di un alto grado di "innovatività" ed incertezza dell'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 valulato, questi può ricorrere entro 10 (dieci) giorni ad una valutazione di
seconda istanza.
La valutazione di prima istanza è effettuata dal dirigente o direttore cui il dipendente è assegnato.
La valutazione di seconda istanza è effettuata dal dirigente/direttore sovra-ordinato al valutatore di prima istanza,
owero, nel caso che questi sia il DG, dall'OlV.
In particolare, l'OlV:
. esercita funzioni divalutatore di seconda istanza per la verifìca e ilgiudizio complessivo annuale della

performance dei Direttori (DA, DS, Direttori di Dipartimento, Direttori diCentro)
. nel caso di contestazione della valutazione da parte del restante personale dipendente, esercita funzionidi

verifica della valutazione di seconda istanza limitatamente agliaspetti metodologicie procedurali seguiti dal
valutatore.

ll raccordo con il ciclo di programmazione economlco-finanziaria e di bilancio
ll ciclo di Sestione 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, l'Arpacal ha in fase di sviluppo e di incremento la
contestualizzazione con il bilancio di previsione di una linea di coerenza con il sistema di obiettivi ed indicatori
adottati dall'agenzia ai sensi deld.lgs. n. 150/2009.
lnfine, e per assicurare la coerenza dei documenti relativi al ciclo della pelormonce anche con le previsioni
contenute in altri strumenti di pianificazione/programmazione esistenti all'Ìnterno dell'agenzia, atti di indìrìzzo,
documenti di visione strategica pluriennale, si ritiene utile realizzare un richiamo ai sistemidi controllo strategico e
digestione per l'importanza dell'utilizzazione deiflussi informativi derivanti da talisistemi aifini dell'alimentazione
informatìva del ciclo di gestione della performance. È necessario che esso sia il più possibile integrato con gli altri
sistemi di controllo per assicurare un'adeguata sinergia fra le varie attività, soprattutto nella parte riguardante il
monitoraggio dei risultati.
Modalità operative da adottare, a tale scopo,

. allineamento temporale fra i vari sistemi di controllo, compatibilmente con le specifiche
eslgenze;

. utilizzo sinergico dei sistemi informativi di supporto;

. collaborazionefraivarisoggetti interessati.

Per quanto concerne le procedure, aîtualmente si ha:

L La definizione e assegnazione degli obiettivi che l'agenzia intende raggiungere, dei valori attesi di risultato
e dei rispettivi indicatori ed il collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse, ciò si realizza
principalmente con gli strumenti di programmazione di cui alle fasi della stesure del piano delle attività e
con il ciclo della performance a regime,

2. La programmazione di ogni obiettivo strategico non specifica attualmente, in maniera sintetica €
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 pore in essere, con la relativa tempistica, e alla definizione
delle responsabilità organizzative, non specifica una quantificazione specifica delle risorse economiche, ma
siconoscono i dati sulle risorse umane e strumentali disoonibili.

L'allocazione delle risorse, îuttavia, tanto a Iivello di obiettivi strategici quanto a livello di obiettivi operativi,
costituisce esercizio nuovo per l'Agenzia, che sta ora costruendo, non senza fatica, un sistema di allocazrone e
monitoraggio delle grandezze economicofinanziarie rispetto a strutture organizzative e attività. A questo riguardo è
si è programmato un indispensabile e forte coinvolgimento delle strutture amministrative, alle quali è richiesta
una produzione e (conseguente) trasmissione di dati funzionale anche alla gestione e non solo
all'adejrpimento amministrativo puntuale.
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IL SISTEMA DI MISURAZO}'IÉ E VALUT;\ZIONE DELLA PERFOT{MANCE

Sitratta, pertanto, di un percorso di adeguamento che dovrà svolgersi neltempo in maniera incrementale, a partire
dalle informazioni attualmente disponìbili.
Resta da segnalare che la crescente incertezza in merito alle risorse finanziarie assegnate e le crescenti e
continuamente riviste limitazioni in merito all'acquisizione dì personale per coprire la pianta organica e al turn
over non favoriscono una programmazione che possa essere accompagnata da una tempestiva allocazione delle
risorse.

ln effetti, delle risorse finanziarie che saranno effettivamente disponibili l'Agenzia viene a conoscenza solo
all'indomani dell'approvazione del bilancio regionale, avendo, a quel punto, il tempo per la rimodulazione
della sua programmazione annuale e pluriennale, ll dato cronologico, non certamente nuovo, è divenuto elemento
di criticità negli ultimi anni in conseguenza degli effetti importanti sul bilancio dell'Agenzia della politica regionale di
riduzione della sDesa.

D'altro canto, la normativa nazionale e le sue modalità di applicazione in ambito regionale in materia di personale
sono state soggette a ripelute ridefinizioni, e ancora oggi, imponendo procedure di approvazione regionale alle
scelte dell'Agenzia, determinato una impossibilità di controllo quanto meno sui tempi di
acquisizione/sostituzione del personale, causando incertezze anche nell'allocazione delle risorse umane, di per sé
tradizionalmente più certe e note.

Al fine di favorire forme diffuse di conîrollo interno ed esterno, anche da parte del cittadino, l'Agenzia garantisce la
trasparenza attraverso informazioni'
-comprensibili e quindi immediate;
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-selezionate e quindi informazioni chiave;
-utilizzabili e quindi informazioni con accesso facile per aree di ìnteresse.
La sezione TRASPARENZA presenîe sul sìto web istituzionale, che oggi assicura la trasparenza amministrativa,
assicurera an€he la trasparenza della performance organizzativa contenendo tutte le informazioni riguardanti:
J'ORGANIZZAZIONE;

-iI PIANO TRIENNALE DELLA PERFORMANCE;
Ia RELAZIONE ANNUALE SULLA PERFORMANCE;

-i dati sulla PREMIALITA'.

La trasparenza dei documenti
Al fine di assìcurare la massima trasparenza del ciclo di gestione della performonce, vi sono due condizioni
necessarie che le amministrazionl sono chiamate a garantire. In primo luogo, ciascun documento (Sistema e Pìano)
deve essere accessibile a tutti glistokeho/der interni ed esterni di riferimento (utenti, fornitori, cittadini, associazioni
di categoria, associazioni sindacali, associazioni dei cittadini ecc.). L'accessibilita passa necessariamente attraverso la
pubblicazione del documento nella Sezione "Trasparenza, valutazione e merito" del sito istituzionale, ma non si
esaurisce con essa. Le linee guìda specifiche sulla trasparenza sono esposte nella delibera n. 105/2010,
recentemente integrata dalla delibera n.2/2012, alle qualisi rinvja.
ll secondo aspetto qualificante sotto il profilo della leggibilità è costituìto dalle caratteristiche di linguaggio e
formattazione del documento. Le amministrazioni devono adottare un'adeguata differenziazione del linguaggio tra
le sezioni maggiormente divulSative rispetto a quelle di maggior dettaglio, prestando una cura particolare anche allo
stile di formattazione del documento. Da questo punto di vista, pratiche da evitare risultano, invece, l'assenza di un
indice e relative numerazioni di pagina, nonché | u tilizzo, nelle sezioni maggiormente divulgatìve, di uno stile troppo
burocratico e con elevato utilizzo di rinvii ad altri documenti o ad altre sezioni del documento stesso.
La leggibilità del documento, inoltre, viene considerevolmente aumentata quando l'amminisÙazione nesce a
bilanciare adeguatamente i contenuti del corpo del testo e gli allegati. In panicolare, è consigliabile inserire come
allegati gli elementi di maggior dettaglio: ad esempio, per i Piani, le schede contenenti gli obiettivi individuali del
personale dirigente.

Rafforzamento delle capacità lnterne per una corretta attuazione del ciclo di gestione della performance
Una corretta attuazione del ciclo digestione della performonce tichiede che cisiano adeguate conoscenze e capacità
e che esse siano diffuse all'interno di tutta l'amministrazione e non limitate solamente agli OIV o alle strutture di
controllo interno. Saranno attivate iniziative specifìche in tal senso; tavoli di lavoro con altri enti, formazione sia
tradizionale che attraverso modalità innovative (eJeorning, predisposizione di test e simulazioni, anche in via
telematica), nonché pubblicazionì illustrative e divulgative.
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