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REGIONE BASILICATA

AGENZIA DI PROMOZIONE TERRITORIALE - APT

DELIBERAZIONE DEL DIRETTORE GENERALE

L’anno duemilaventidue addi trenta del mese di settembre, negli uffici
del’A.P.T. Basilicata, Potenza, Via del Gallitello 89, ’Ing. Antonio
Nicoletti — Direttore Generale, ha adottato la seguente deliberazione:

Visto il comma 2 dell’art.10 della L.R. n® 7/08, con il quale & stata istituita
I’Agenzia di Promozione Territoriale quale organismo tecnico/operativo e
stramentale delia Regione Basilicata con decorrenza 01/07/2008;

Visto il DPGR n. 281 del 22/11/2019, con i1l gquale il Presidente della
Giunta Regionale di Basilicata ha nominato il Direttore Generale
dell’Agenzia nella persona dell’Ing. Antonio Nicoletti;

Vista la Delibera del Direttore Generale n. 188 del 12/11/2020, relativa
alla assegnazione della responsabilita per i procedimenti ammmistrativi;

Vista ta Dehbera del Direttore Generale n. 191 del 12/11/2020 relativa alla
nomina dei RUP;

Vista la Delibera del Direttore Generale n. 107 del 11/05/2022 relativa al
conferimento dei nuovi incarichi di Posizione Organizzativa;

Vista la propria deliberazione n. 72 del 31/03/2022 avente ad
oggetto 'adozione del bilancio di previsione 2022 e pluriennale
2022/2024, approvato dalla Giunta Regionale con DGR n. 188 del
08/04/2022 ¢ dal Consiglio Regionale con L.R. n. 20 del
29.07.2022, pubblicata sul BUR n. 41 del 02/08/2022
(Supplemento ordinario);

VISTO lo Statuto dell’a P.T, adottato con la deliberazione del Direttore
Generale n. 30 del 22/09/2008 ed approvato dalla Regione Basilicata con la
D.G.R. n. 1626 del 22/10/2008;

VISTO il nuovo “Regolamento della Dotazione Orgomica e
dell’Organizzazione degli Uffici dell’ A P.T.”, adottato con deliberazione
del Direttore Generale n. 50 del 9/03/2022;

VISTA la dotazione organica dell’A.P.T. adottata con deliberazione del
Direttore Generale n. 80 del 24/04/2009 ed approvata dalla Regione
Basilicata con D.G.R. n. 987 del 29/05/2009;




Vista la Delibera del Direttore Generale dell’ APT n. 74 dell’11/05/2020, come modificata con
Delibera n. 216 del 7/12/2021, con la quale, in specifica attuazione delle disposizioni del D.L.gs. n.
150/2009 e ss.mm.ii e della D.G.R. della Regione Basilicata 1391 del 28/12/2018, ¢ stato approvato
il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance dell’Agenzia di Promozione
Territoriale (AP Basilicata);

Atteso che con nota n. 37613 del 15/03/2022 la Regione Basilicata ha comunicato di aver apportato
alcune modifiche al proprio Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance ¢ ha invitato,
contestualmente, i propri enti strumentali ad adeguarsi in un’ottica di uniformazione del sistema,
tenendo tuttavia conto delle particolarita di ognuno;

Dato atto che con nota n. 194 del 20/09/2022, acquisita al protocollo dell’Agenzia in pari data n.
5761, ’O.1.V. ha espresso parere favorevole sulla proposta di modifica del STMP del’ APT
inviatagli a seguito della predetta nota della Regione, chiedendo, tuttavia, di implementare le
osservazioni 1vi contenute, che non alterano comunque 1’impianto complessivo;

Dato atto altresi che le osservazioni dell’O.LV. sono state implementate nella proposta di
personalizzazione del SMVP;

Atteso che il nuovo Sistema di Misurazione ¢ Valutazione della Performance oggetto della presente
deliberazione trovera applicazione a partire dall’annualita corrente;

Ritenuto, per quanto sopra espresso, di procedere all’approvazione del nuovo Sistema di
Misurazione ¢ Valutazione della Performance dell’Agenzia di Promozione Territoriale (APT
Basilicata), nel testo che viene allegato alla presente deliberazione per farne parte Integrante e
sostanziale;

DELIBERA

1. Di disporre che la premessa costituisce parte integrante e sostanziale della presente
deliberazione;

2. Di approvare, in specifica attuazione delle disposizioni del D.L.gs. n. 150/2009 ¢ ss.mm.it e
della D.G.R. della Regione Basilicata 1391 del 28/12/2018 e successiva nota n. 37613 del
15/03/2022, il nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance dell’ Agenzia
di Promozione Territoriale (APT Basilicata), nel testo allegato alla presente deliberazione per
farne parte integrante ¢ sostanziale;

3. Di dare atto che, tenuto conto del parere favorevole dell’0.1.V. espresso non nota acquisita al
protocollo dell’Agenzia n. 5761 del 20/09/2022, il nuovo Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance trovera applicazione a partire dall’annualita corrente;

4. Di disporre che il Sistema sia pubblicato nella Sezione “Ammunistrazione
Trasparenza/Performance” del sito istituzionale dell’ Agenzia www.aptbasilicata.it;

5. Di dare atto che il Responsabile del procedimento ai sensi della Legge 241/90 € ss.mmu.ii. ¢ il
Dott. Giuseppe Peluso, nella sua qualita di Responsabile ad interim del Servizio Risorse
Umane dell’ APT, come stabilito con Delibera n. 104 del 30/06/2021.

Copia del presente atto viene trasmessa al competente Ufficio per Ja pubblicazione all’albo pretorio
online e alla P.O. Servizio Risorse Umane per i conseguenti adempimenti.



IL RESPONSARBILE P.O. ad interim
Servizio Risorse Umane

1 presente processo verbale, previa lettura, & stato approvato e firmato a termini di legge.

Firmato: IL DIRETTORE GENERALE

La presente copia per uso amministrativo ¢ conforme all’originale.

.{ _.wﬁié:_'f | ';7 . TL RESPONSABILE DELLA P.0. ad interim
it i @‘*’ ]?‘ /' |“/Servizio Risorse Umane
N, 7 Dott, Giuseppe Peluso
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Capitolo |
Contesto di riferimento

1. Contesto normativo In materia di valutazione della performance organizzativa ed
indlviduale

Il presente documento costituisce la personalizzazione da parte delfAgenzia di
Promozione Territoriale-A.P.T. della Basilicata del Sistema di misurazione e valutazione
della performance (di seguito anche solo Sistema o SMVP) adottate dalla Regione
Basilicata in sostituzione delle delibere dell’Ufficio di Presidenza del Consiglio Regionale n.
11 det 23 febbralo 2021 e della Giunta Regionale n. 170 del 12 marzo 2021 ed é redatto ai
sensideil’art. 7 dei D. Lgs. n. 150/2009, come modificato dall’art. 5, comma 1 del D. Lgs. 25
maggio 2017, n. 74 nonché in coerenza con le Linee guida per il Sistema di misurazione e
valutazione della performance, emanate nel dicembre 2017 dalia Presidenza det Consiglio
dei ministri - Dipartimento della funzione pubbiica. Il Sistema tiene altresi conto del
complesso della normativa regionale vigente in materia.

Le norme in oggetto della Regione Basilicata prevedono che in tema di gestione delle
performance vi sia una normativa unitaria all'interno del sistema regionale, presidiata
peraltro da un'unica Autorita per la Valutazione e il Merito. In relazione a cio ne consegue
che tale documento & di diretta applicazione per la Giunta Regionale, il Consiglio
Regicnale e tutti gli enti del Sistema Basilicata di cui all’Allegato A, fra cui 'Agenzia di
Promozione Territoriale - A.P.T.

Al fine di tutelare l'autonomia organizzativa degli enti del sistema prevista dalla
normativa regionale, contemperandoia alle esigenze di coordinamento, gli enti medesimi
potranno apportare con proprio atto modifiche al sistema stesso, precisamente
identificate e motivate dalle proprie esigenze e specificita organizzative, acquisendo, ai
sensl dell’art. 7 del D.Lgs. n. 150/2009, come modificato dall’art, 5, comma 1 del D.Lgs.
n.74/2017, il parere dell’Autoritad Regionale per la Valutazione e il Merito.

La qual cosa & cio che & effettivamente avvenuto per I'Agenzia di Promozione
Territoriale - A.P.T. {di seguito anche solo A.P.T. o Agenzia} con il presente documento di
personalizzazione e contestualizzazione del Sistema Regionale.

Il Sistema adottato dall’Agenzia definisce le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le
responsabilita della misurazione e valutazione della performance, sia organizzativa sia
individuale, che costituiscono t processi essenziali nello svolgimento annuale del ciclo della
performance tenendo conto degli ambiti individuati rispettivamente dagli articoli 8 e 9 del
citato D. Lgs. n. 150/2009 e successive integrazioni e modificazioni:
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» la performance organizzativa attiene all’Amministrazione nel suo complesso,
alle unita organizzative in cui si articola I’Amministrazione nonché a processi e
progetti, con riferimento alle attivita programmate, ai relativi indicatori e
target di misurazione nonché ai nsultati attesi e raggiunti;

» la performance individuale riguarda il personale dirigente ed il personale delle
categorie, nello specifico:

v" il Direttore Generale
v' i dirigenti (se presenti)

v il personale non dirigenziale cui & stata attribuita fa posizione

organizzativa

v" il personale del comparto non titolare di posizione organizzativa.
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Capitolo i

Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa

1.

Processo; fasi, tempi e soggetti

La performance organizzatival si sviluppa attraverso guattro momenti fondamentali:

Y

la pianificazione degli obiettivi da persegulre. dei risultati da raggiungere, delle
gitivitd da  realizzare. Detta pianificazione considera in primo luogo

I'individuazione delle esigenze e degli intenti da concretizzare nell’arco tempaorale
del mandato attraverso gli specifici strumenti di programmazione degli enti facenti
parte del sistema regionale, i relativi hilanci triennali e, in dettaglio, dell’'anno
considerato. La programmazione definisce le linee generali con I'elaborazione degli
indirizzi strategici sulla base dei guali vengono redatti i documenti di bilancio
preventivo, con il piano degli indicatori e dei risultati attesi. Successivamente, in
coerenza con la programmazione di bilancio, viene redatto il documento di
pregrammazione della performance, all'interno del guale le attivita da svolgere
sono declinate in obiettivi strategici, riferibili al triennio considerato, ed in obiettivi
operativi, da conseguire entro 'anno;

la misurazione dei risultati conseguiti nei periodi considerati, al cui fine vengono

individuati indicatori e target idonei a quantificare i risultati conseguiti;

la valutazione dell’attivita svolta, tenendo conto degli elementi del contesto,

interno ed esterno, che hanno contribuito alla completa, parziale o mancata
realizzazione;

la restituzione agli organi di indlrizzo e di govarno @ alle direzion| dell’ente degl|
esiti_della valutazione, al fine di garantire le necessarie azioni correttive e di

miglioramento politiche, organizzative e professionali.

Per gquanto concerne 'A.P.T,, e fasi del processo previsto con il presente Sistema si

articolano, in coerenza con il ciclo della performance indicato dal D. Lgs. n. 150/2009 e

successive integrazioni e modificazioni, come segue:

1D.Lgs. 27/10/2009, n 150, Art. 8 Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa.
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1.1. Definizione degli oblettivi e collegamento con le risorse

Fase 1. Definizione indirizzi strategici

La Direzione Generale procede ad una prima individuazione delle priorita e degli
indirizzi strategici sui gquali fondare le scelte programmatiche dell’Agenzia,
contestualmente ad una prima ricognizione dei vincoli e dei limiti di ordine finanziario,
sulla base delle direttive e degli indirizzi ricevuti dalla Giunta Regionale, con gli strumenti
previsti dalle leggi vigenti. In coerenza con | documenti suddetti & con | contenuti della
programmazione del valore pubblico e della prevenzione delfla corruzione e della
trasparenza, vengono Individuati gli oblettivi e gli indicatori per la programmazione della
performance.

Fase 2. Formulazione delle proposte degli oblettivi di performance

Nella fase successiva, la Direzione Generale definisce gli obiettivi strategici,
programmati per il triennio, nonché, sentiti i Dirigenti efo i Responsabili di Posizione
Organizzativa, gli obiettivi operativi da realizzare annualmente, secando quanto previsto
dal D.Lgs n.150/2009, dal D.L.n.80/2021 e dalle linee guida emanate dal Dipartimento
della funzione pubblica,

La definizione degli obiettivi avviene tenendo conto, in particolare, dei seguenti
criteri:
# la piena coerenza tra indirizzi e obiettivi dell’Agenzia;
» la rispondenza ai requisiti individuati dall’art. 5, comma 2, del D. Lgs. n.
150/2009 e dall’art. 5, comma 11, lettera a) del D.L. n. 95/2012, conv. dalla

Legge n. 13572012, nonché ad eventuali ulteriori disposizioni legisiative in
materia;

N

it rispetto della L.R. 7/2008 e [a coerenza con gli indirizzi e le direttive regionali;

» larispondenza alle finalita di miglioramento della qualita dei servizi erogati e la
coerenza con la creazione di valore pubblico;

» il collegamento con il Bilancio di previsione e con it Piano Triennale per la
Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza.

La definizione degli obiettivi & preceduta dalla verifica della consistenza delle risorse
umane, finanziarie, materiali e tecnologiche effettivamente disponibili.
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Fase 3. Redazione del documento di programmatione della Performance

Completata la definizione degli obiettivi e 1'associazione dei relativi indicatori e target,
la Direzione Generale predispone ed approva, con propria delibera, il Documento di
programmazione della Performance, in tempi congruenti con una corretta logica di
programmazione, Laddove vi siano difficolta in merito alla completa definizione del ciclo
delia programmazione annuale, il Documento di programmazione della performance
potra essere comunque redatto sulla base della programmazione pluriennale, salvo
adeguamenti/aggiornamenti in fase di monitoraggio intermedio.

Il documento suddetto, prima dell’approvazione da parte degll organl di Indirizzo,
viene trasmesso all'Autoritad Regionale per la Valutazione e Il Merito che, entro i successivi
15 giorni, pud esprimere rilievi e richieste di modifiche al fine dl garantire la coerenza e la
significativita degll obiettivi, degll indicatori e del target fissati.

Fase 4. Assegnazione degli oblettivi mediante collogulo

! Dirigenti o il Direttore Generale, in assenza di Dirigenti di struttura, provvedono ad
assegnare a clascun dipendente - tramite colloquio - ghi obiettivi, le attivita, gl indicatori e
i target, e danno adeguate informazioni sui comportamenti attesi sulla base dei quali sara
effettuata la valutazione.

U'Autorita per la Valutazione e It Merito potra effettuare verifiche a campione

dell’avvenuto colloquio.

Fase 5. Verifica in corso d’anno

La Direzione Generale cffettua, entro il mese di luglio di ogni anno, la verifica relativa
al grado di attuazione degli obiettivi, in collaborazione con i Dirigenti degli Uffici/i
Responsabili P.O. dei Servizi. La verifica € finalizzata a misurare i risuitati riferibili alle
attivita oggetto degli obiettivi strategici e operativi, conseguiti nel lasso di tempo
considerato, ed a verificare cause di eventuali scostamenti, approntando i conseguenti
interventi correttivi, compresa lipotesi di riprogrammazione degh obiettivi. La
riprogrammazione degli obiettivi potra avvenire esclusivamente nel periodo dal 1° luglio
al 30 settembre, secondo la stessa procedura di approvazione indicata alle precedenti fasi
2e3.

Dell’attivita di eventuale riprogrammazione degli obiettivi deve essere data
informazione tempestiva all’Autorita per la Valutazione e il Merito.
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Fase 6. Valutazione finale

il ciclo di gestione relativo alla performance organizzativa si conclude, ai sensi
dell’articolo 10, comma 1, lettera b), del D. Lgs. n. 150/2009, con la redazione della
relazione sulla performance relativa all’attivita svolta durante 'anno precedente, sulla
base delle informazioni dedotte dai report e documenti che {a Direzione Generale, |
Dirigenti dei singoli Uffici/i Responsabili P.O. dei singoli Servizi devono fornire,
attestando le attivita svolte e il grado di raggiungimento degli obiettivi.

| singoli Dirigenti/Responsabili P.O. dei Servizi ¢/o la Direzione Generale che saranno
causa di ritardo nella gestione della tempistica del ciclo della performance, qualora tale
comportamento sia oggettivo e non giustificato, non potranno avere valutazioni
nell'ambito deila prima fascia in considerazione del loro comportamento poco
collaborativo enon conforme alle regole dell’ente.

La relazione sulla performance @ approvata con deliberazione del Direttore Generale
e trasmessa all’Autorita per la Valutazione e il Merito per la successiva validazione ai sensi
del’art. 14 comma 4 lett. ¢} del D.Lgs. n. 150/2009, ai fini della pubblicazione della
relazione medesima entro i termini stabiliti dalla normativa {30 giugno).

1.2. Identificazione della Performance Organizzativa

L'attivita di programmazione delineata al paragrafo precedente permette di
identificare la Performance Organizzativa dell’Amministrazione.

Tale materia &, peraltro, fondamentale per la definizione della retribuzione variabile
di merito che & oggetto di specifico confronto sindacale secondo quanto previsto dal
contratto collettivo di lavoro.

Per I'A.P.T. della Basilicata, alla luce delle dimensioni dell’Agenzia nonché per l'alta
trasversalita nelle operazioni fra i Servizi, la Performance Organizzativa, per quel che
riguarda gli obiettivi strategici, & da intendersi come “unico valore” per tutte le figure.

A tale fine I'ente dovra identificare e declinare la propria Performance Organizzativa
nel seguente modo:

a) grado di raggiungimento medio degli obiettivi strategici

b) per il solo Direttore Generale ed eventuall Dirigenti, indicatori di “salute
organizzativa” dell’amministrazione (tasso di assenteismo, tempi medi pagamenti,
tempi medi dei procedimenti, ecc.)
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Performance Organizzativa

Direzione Generale

Grado raggiungimento medio
obiettivi strategici dell’Agenzia

Indicatori di "saiute organizzativa" dell'Agenzia

Driganel

Grado raggiunglmanto medio
obiettivi strateglel della struttira

Indicatori di "salute organizzativa” @i struttura

Resp. PO

Grado raggiungimento medio obiettivi strategici dell’Agenzia

Personale non
titolare di posizione
organizzativa

Grado raggiungimentoc medio obiettivi strategici dell’Agenzia

La misurazione del grado di consegulmento dl ciascun parametro avviene attraverso

una scala di punteggi compresi fra | valori 0 e 10,

Il puntegglc complessivo dl performance organizzativa é ottenuto come media
aritmetica ponderata dei punteggl attribuiti a ciascun parametro, ed e suddiviso secondo
quattro distinte fasce di merito:

da 9 a 10 =fascia A;
da 7 a 8,9~ fascia B;
da6a6,9~fasciaC;
da0a59—fasciaD.

Il punteggio inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza non si
potra percepire alcuna premialita.

Il collegamenteo tra punteggl di performance organizzativa conseguiti e trattamenti
gconomici correlatl in terminl di risorse economiche destinate, & definito in sede di
contrattazione integrativa,

Al fine di promuovere la partecipazione dei cittadinl alla valutazione della
performance organizzativa, 'amministrazione nell'anno 2022 partecipa ad un progetto
laboratoriate del Dipartimento Funzione Pubblica. Gli strumenti @ modelli di valutazione
partecipativa sviluppati nell’ambito del progetto, saranno sperimentati nell’anno 2023, e
troveranno applicazione ai fini della misurazione e valutazione della performance
organizzativa dal 2024.




REGIONE BASILICATA

Capitolo I}
Sistema di misurazione e valutazione della
performance individuale

1. Il sistema di valutazione

In questa sezione, in coerenza con il D. Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii., con le disposizioni
legislative in materia e con le corrette prassi manageriali, si espone il sistema di
valutazione della performance individuale dell’A.P.T.

Tale sistema si propone, in particolare, di:

Y

favorire it miglioramento, nel tempo, dei risultati dell’Agenzia e dei risultati
individuali;

» favorire la gestione per obiettivi e sviluppare Vorientamento al risultato;

» costituire la base per erogare le componenti retributive correlate alla

performance individuale.

Oggetto della valutazione & la prestazione resa dal singolo dipendente nello
svolgimento delle funzioni e dei compiti assegnati. In generale, il modello di valutazione
adottato prende in considerazione due diversi piani:

1) la performance operativa;

2) la performance diruolo.

1} La performance operativa & espressiva dei risultati ottenuti in relazione agli

obiettivi formalmente assegnati, individualmente o collettivamente. Questo tipo di
valutazione scaturisce daila valutazione di tre parametri:

e QUANTITA: correlato ai volumi prodotti ed alla intensitd e continuitd della
prestazione lavorativa _ Il giudizio si colloca su valori elevati quando sono state
assicurate guantita di lavoro pienamente adeguate al fabbisogno e quando le

attivita sono state svolte con grande intensita e con notevole carico di lavoro;

» QUALITA: correlato alla complessita e all'accuratezza del lavoro svolto, al
numero degli errori, alla rispondenza di cid che & stato fatto, a standard di lavoro
e ai bisogni dell'utenza _ Il giudizio si colloca su livelli elevati quando si
commettono pochi errori, si lavora con moita cura ed attenzione, si assicurano
prodotti ed attivita particolarmente rispondenti alle richieste pervenute;
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o TEMPI: correlato al rispetto di tempi e scadenze_ Il giudizio si colloca su fivelli
elevati se si opera rispettando sempre tempi e scadenze e quando si dimostra

notevole impegno per stare nei tempi richiesti.

| tre parametri sopra detti sono valutati in quanto rilevanti nella specifica attivita
lavorativa assegnata. Alcuni di essi, pertanto, possono non essere valutati, qualora
non rilevanti in un determinato contesto lavorativo. Almeno uno di essi deve essere
sempre previsto e conseguentemente valutato. Ai fini della valutazione si fa
rifertmento agli indicatort associati agli obiettivi ed ai relativi target che, nel caso di
indicatori di qualita, prevedano l'utilizzo di strumenti interni ed esterni di rilevazione
della stessa (es. schede di customer satisfaction).

2) La performance di ruolo prende in considerazione i comportamenti
organizzativi attesi nel ruolo assegnato. Il riferimento per la determinazione dei
comportamenti attesi & costituito dalla Library delle competenze allegata al sistema
(Allegato B), che definisce i fattori comportamentall rilevanti per i dirigenti e per |l
personale di comparto titolare di posizione organizzativa, Per il restante personale, la
determinazione dei comportamenti attesi avrd luogo secondo quanto previsto al
par.5.1 del presente sistema.

Per it 2022 il sistema Individua per i diversi rucli un set di fattori di valutazione, Dal
2023, essi saranno assegnati dal superiore gerarchico contestualmente
all’assegnazione degll obiettivi di performance.

I comportamenti fanno riferimento a 4 aree dl competenza (cognitiva, realizzativa,
relazionale, personale)} ciascuna comprendente pil fattorl di valutazione,

Ogni fattore ha una propria declaratoria descrittiva finalizzata a rendere chiari ed
espliciti gl elementi presi In considerazione in sede di valutazione.

La valutazione & effettuata attraverso una scala di giudizi sintetici da 1 a 4,
secondo una graduazione esplicitata nella medesima library.

In coerenza con quanto dettato, rispettivamente, dai commi 11 e 11bis dell’art.5
del D.L. 6 luglio 2012 n. 95, conv. nella L. 7 agosto 2012 n. 135, nell’applicazione dei
criteri di valutazione si tiene conto:

- per quanto concerne le prestazioni del personale dirigenziale: del grado di
apporto ai risultati conseguiti dall’amministrazione nel suo complesso nonché delia
capacita di valutazione differenziata dei propri coliaboratori;
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- per quanto concerne le prestazioni del personale non dirigenziale, del grado di
apporto ai risultati conseguiti dall’ufficio cui sono assegnati.

La valutazione della performance individuale riguarda:

# il Direttore Generale;

Y

i dirigenti;

i titolari di posizioni organizzativa;

il personale del comparto non titolare di posizione organizzativa.

I parametri ed | pesi ad essi attribuiti, su cui si basa la valutazione della performance
individuale del Direttore Generale, dei Dirigenti, dei Responsabili di P.O. e del restante

personale del comparto sono sintetizzati nella tabella seguente:

Performance Individuale

Performance di ruolo

valutati Performance operativa Valutatori
d . Grado
Grado raggiungimento | Oradoraggiungimento conseguiments
medio obiettivi strategici S 2 cbiettivi operativi
. dell' Azenzia e finanziari o
Direttore & Comportamenti organizzativi in AVM proponente
Generale [risuttato minimo 70%, relazione agli "obiettivi di rusio Giunta
Individuati nel Piano Definiti dal Comitato di altrimenti
Performance |*) Coordinamento decdrtazione premio
del 50%
Grado regglungimanto Grado
obiettivi stsegnati aila | Grado raggiungimento conseguimento
ftrutiurs sulfa guale | oblettivi organizzativi e ohiettivi operativi
. insiste fincarica di IR assegnati Comportamenti organizzativiin | G [
Dirigent Dhrex! . N irettore Generale
o relazione agli "obiettivi di ruolo
risuftate minimo
N . )
Individuati nel Pianc Definiti dal Comitato di 70%, altrimenti
Performance {*) Coordinamento CLEANRE RIS
pramic del 50%
Personale

non dirigente
con PO

Grado di raggiungimento obiettivi operativi assegnat]

Comportamenti organizzativi in
relzzicne agli "obiettivi di ruolo"

Direttore Generale {in
caso di mancanza di
Dirigenti di struttura)

Personale
non dirigente
senza PO

Grado raggiungimento obiettivi/attivita assegnati o obiettivi dove risuita
presente come partecipante al team di lavoro

Comportamenti organtzzativi in
relazicne agli "obiettivi di ruolo™

Direttore Generale
{in caso di mancanza
di Dirigenti di
struttura)

{*) di norma non pit di 3
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1.1. li Sistema Premiante

La Validazione della Relazione sulla Performance da parte dell’Autorita Regionale per
la Valutazione e il Merito & condizione essenziale e inderogabile per I'accesso al sistema
premiante, ai sens| dell’art.3 ¢.5 e dellart.14 ¢.6 del D.Lgs, 150/2009 e successlve
integrazioni e modificazioni.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale in termini di risorse economiche destinate, ¢ definito in sede di
contrattazione integrativa.

Ai sensi dell’art. 20, commi 1 e 2, del D. Lgs. n. 33/2013 e successive integrazioni e
modificazioni, I'A.P.T. Basilicata pubblica, neila sezione Amministrazione Trasparente, i
dati relativi all'lammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e
"ammontare dei premi effettivamente distribuiti nonché i criteri definiti nel presente
sistema ai fini dell'assegnazione del trattamento accessorio e i dati relativi alla sua
distribuzione.

2. Valutazione Direttore Generale
Questo tipo di valutazione coinvolge:

» I'Autorita per la Valutazione e il Merito, cui spetta di proporre la valutazione
della performance operativa e di ruolo;

» la Giunta Regionale, cui spettano la definizione della valutazione e la
comunicazione della stessa al valutato (per il Direttore Generale});

~ il Direttore Generale, quale valutato.

2.1. Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (70%)

Questo tipo di valutazione, secondo i criteri sopra descritti, si basa su due aree di
risultato (parametri):

a} grado di conseguimento medio degli obiettivi strategici assegnati all’Agenzia
nel suo complesso. Gli obiettivi strategici, in relazione alle loro caratteristiche,
dovranno essere definiti in un numero limitato, in coerenza con gli indirizzi e le
direttive regionali e gli altri strumenti di programmazione e pianificazione
adottati dall’Agenzia, al budget disponibile, etc, Gli obiettivi rilevanti oggetto di
incentivazione per la performance individuale si intendono assegnati attraverso i
Documento di Programmazione della Performance;
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-

S

b) Grado di conseguimento di obiettivi di tipo organizzativo e finanziario che

garantiscano la funzionalita e la correttezza dell’attivita amministrativa. Tali
obiettivi saranno definiti ogni anno dal Comitato di Coordinamento, tenuto conto
anche dei principali problemi operativi dell’amministrazione:

1. Obiettivi di tipo organizzativo finalizzati al miglioramento delle attivita
amministrative dell’'ente e di organizzazione delle stesse.

2. Obiettivi di tipo finanziario finalizzati al conseguimento di risultati relativi alla
corretta gestione del bilancio.

Il peso percentuale dell’area di valutazione a) e detle sub aree b}l e b)2 ai fini
della premialita viene definito di anno in anno dal Comitato di Coordinamento
delle direzioni generali.

grado di conseguimento degli obiettivi operativi della Direzione Generale. In
questo caso si considera {'azione di coordinamento generale del Direttore e, di
conseguenza, si reputa che gli obiettivi in oggetto debbano essere raggiunti perun
livello medio pari almeno al 70%. In assenza di tale conseguimento it premio
economico sara decurtato del 50%.

Gli obiettivi assegnati al Direttore Generale sono specifici, misurabili, ripetibili,

ragionevolmente realizzabili e collegati a precise scadenze temporali.

Al fine di non accrescere eccessivamente | costi di transazione del sistema, non

viene effettuata alcuna ponderazione tra gl obiettivi operativi assegnati, il cui

risuitato complessivo, quindi, sara una “media aritmetica semplice”. Per tale ragione,

& necessario che gli obiettivi assegnati a inizio anno presentino livelli di complessita

comparabili e tendenzialmente uniformi.

La ridefinizione degli obiettivi operativi in corso d’annc potra avvenire attraverso le

seguenti modalita:

‘i"\'

X

>

proposta di revisione in sede di Comitato di Coordinamento, a seguito di verifica
relativa al grado di attuazione degli obtettivi di propria competenza anche

avvalendosi dei dati del Controllo di Gestione, con contestuale indicazione dei
maotivi per i quali essa si rende necessaria. Nella stessa vanno riportate anche le
eventuali modifiche agli obiettivi assegnati alle Posizioni Organizzative della
propria struttura;

la ridefinizione degli obiettivi operativi & effettuata esclusivamente nel periado dal
17 luglio al 30 settembre, secondo la stessa procedura di approvazione indicata alle
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fasi 2 e 3 del paragrafo 1.1. del suddetto Capitolo ll, delattivita di eventuale
riprogrammazione degli obiettivi deve essere data informazione tempestiva
all’'Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito.

Per valutare il grado di conseguimento di ciascun parametro, viene utilizzata una scala
di valutazione che va dal valore minimo 0 (= parametro insoddisfacente) al valore massimo
10 (= parametro eccellente):

-da0a4,s: obiettivo non conseguito;

-da5ab,9: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito

parzialmente con risultati inadeguati;

-da6a7s: obiettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta

elementi qualitativi o quantitativi migliorabili;
-da8a8,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

-da9alo: obiettivo conseguito conrisultati eccellenti superiorialle

aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livelto di valutazione
“6-7,9" quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a fronte degli obiettivi
assegnati a inizio anno. La fascia massima di punteggio da 9 a 10 viene attribuita nei casiin
cui II target fissato nel Documento di Programmazione della Performance sia
significativamente superato sotto Vaspetto quantitativo o qualitativo a seconda della
natura e della definizione deil’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccellenza dovra essere corredata da una motivazione
scritta oltre che dalla assegnazione di un punteggio e comunicata all’Autorita per la
Valutazione e il Merito.

La valutazione individuale della performance operativa del Direttore Generale &
ottenuta come “media aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascuna area
di risultato.

Valutazione individuale della performance di ruolo (30%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera I'operato del soggetto in
relazione agli “obiettivi di ruolo” riportati nellapposita scheda di valutazione, con
riferimento alla Library delle competenze. Gli obiettivi di ruolo:

» identificano comportamenti organizzativi attesi nel ruolo di Direttore Generale;

» sono descritti attraverso un titolo sintetico ed una descrizione del loro significato.
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» sono valutati attraverso una scala di giudizi sintetici secondo una graduazione da 1a 4,

L'attribuzione del punteggio massimo (4) dovra essere corredata da una motlvazione
da comunicare all’Autorita per la Valutazione e il Merito.

Per il 2022 il sistema seleziona Il seguente set dl fattori di valutazione, suddivisi
secondo le 4 aree di competenza. Si rinvia alla Library allegata al sistema per |e
dascrizioni.

In relazione alle esigenze programmatiche e realizzative deli’ente nonché ad eventuali
mutamenti dei contesti organizzativi, I'organo dl indlrizzo potra definlre annualmente |
set di fattori di valutazione ed | pesi ritenutl pid idonei.

AREA [8 CONMPETENTA FATTORN ¥ VALUTAIFONE PESI
Ipﬂm‘.ﬂ_ﬁ: siratepits & peraism

Cognitiva prp 10

Lol 15

Problem sclving ¢

Renizzativa 1
Progrsnmstions del B ¢
DHILUM e Tearn o
N=goaiEnzans 30

S Anlicipesions < geviicns dal

ceafisin 10
Conengeiclezzn Geganazntive &
o prGpne

e PrERio ruple w |
Evilppo profeesiongs 0

Per ciascun fattore comportamentale Il valutato redige una scheda di sintesi (secondo
if format fornito dalla struttura di supporto all’Autoritad Reglonale per la Valutazione e il
merito) nella quale vengono definiti gli elementl quantitativl e qualitativi a supporto della
valutazione, come prevista dal grading della library,

Sugli stessi fattorl comportamentali viene attivata una procedura di valutazione dl tipo
bottom up. Essa viene espletata coinvolgendo | dirigenti ed i funzionari titolari di
posizione organizzativa ad esprimere giudizi sui comportamenti agiti dal direttore
generale/dirigente generale sovraordinato, attraverso la compllazione di un questionario
anonimo. | giudizi sono espressi secondo una graduazione da 1 a 4.

Gli elementi di valutazione contenuti nelia scheda redatta dal valutato e quelli
derivanti dalla procedura bottom up sono ponderati con un peso del 30% | primi e del
10% i secondi.

UAutoritd potrd, In caso di particolari anomalie o eccessive discrepanze fra gli
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elementi suddetti, effettuare opportuni approfondimenti.

La procedura dl valutazione bottom up viene svolta prima dell’espletamento delle
valutazioni della performance individuale dei dirigentl & delle P.O. da parte da parte del
direttore generale/dirigente generale valutatore.

Gli esiti di tale procedura vengono resi noti agli interessati solo in forma aggregata.

Ai sensi dell’articolo 9, c. 1, lett. d), d. Igs. n. 150/2009 la performance di ruolo tiene
conto anche della capacitd di valutazione, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi. Il grado di differenziazione & determinato sulla base del
metodo di calcolo descritto nel documento allegato al sistema (Allegato C).

Alla capacity di valutazione e attribuito un peso del 5% di quello complessivo (30%)
della performance di ruolo.

Tale criterio si applica esclusivamente nel caso dl uffici/strutture con almeno 5 valutati, Al
di sotto di tale soglia la performance di ruolo fa riferimento, per l'intero peso del 30%, al set
difattorl di valutazione degli oblettivl di ruolo come stabiliti per I'anno di riferimento.

Nell’ambito dei criteri regolativi della valutazione della performance di ruolo si tiene conto
delle prescrizioni normative di obblighi (vedi Allegato D), dal cui mancato adempimento
conseguono effetti sulla stessa e/o sull’attribuzione della retribuzione di risultato.

La valutazione individuale della performance di ruolo & ottenuta come “media
aritmetica ponderata” der punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento
organizzativo, riportati in decimi.

Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuto
come media aritmetica ponderata dei punteggl conseguiti con riferimento alia
performance operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con 'attribuzione del punteggio e la collocazione in quattro
distinte fasce di merito:

- A:fascia di eccellenza (9/10)
- B: fascia alta {7/8,9)
- C:fascia media (6/6,9)
- D: fascia bassa ((/5,9)
Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza

non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla performance organizzativa, né a
quella individuale,
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L'Autority Regionale per la Valutazione e il merito ai finl della redazione della
proposta valutativa si riserva la facolta di acquisire uiteriori elementi attraverso collogui
con |l Direttore generale.

i{ collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale in termini di risorse economiche destinate, & definitoin sede di
contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, fermo restando quanto previsto dalla
normativa in materia di trasparenza, puod essere effettuata solo dopo la formale
approvazione da parte degli Organi competenti.
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3. Valutatione Dirigenti

Questo tipo di valutazione coinvolge:
# I Direttore Generale, nel ruolo divalutatore;

# 1 Dirigenti, nel ruolo di valutati.

3.1. Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (70%)

Questo tipo di valutazione secondo i criteri sopra descritti, e si basa su 3 aree di
risultato:

a) grado di conseguimento degli obiettivi operativi assegnati alla struttura sulla quale
insiste Fincarico di direzione. Gli obiettivi si intendono assegnatl attraverso il
documento di programmazione della performance e possono comunque essere
inseriti in una scheda personale firmata dal Direttore Generale e controfirmata dal
dirigente destinatario. Gli obiettivi operativi in relazione alle loro caratteristiche
dovranno essere i piu rilevanti, coerenti con gli indirizzi definiti dalla Direzione
Generale:

b) Grado di conseguimento di obiettivi di tipo organizzativo e finanziario che
garantiscano la funzionalita e la correttezza dell’attivita amministrativa. Tali
obiettivi saranno definiti ogni anno dal Direttore Generale, tenuto conto anche dei
principali problemi operativi del’amministrazione:

1. Obiettivi dl tipo organizzativo finalizzati al miglioramento delle attivita
amministrative dell’ente e di organizzazione delle stesse.

2. Obiettivi di tipo finanziario finalizzati al conseguimento di risultati relativi alla
corretta gestione del bilancio.

il peso percentuale dell’area di valutazione a) e delle sub aree b}l e b)2 ai fini
deila premialita viene definito di anno in anno dal Direttore Generale.

c) grado di conseguimento degll obiettivi operativi dell’ufficlo diretto. In questo caso si
considera I'azione di coordinamento del dirigente e di conseguenza si reputa che gli
obiettivi dell'ufficlo debbano essere raggiuntl per un livello medio pari almeno al
70%. In assenza di tale perseguimento il premio economico sara decurtato del 50%.

Gli ohiettivi assegnati presentano le seguentt caratteristiche di massima:

-sono specifici, misurabili, ripetibili, ragionevolmente realizzabili e collegati a precise
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scadenze temporali;
-possono essere assegnati anche in comune a pil dirigenti.

Al fine di non accrescere eccessivamente | costi di transazione def sistema, non viene
effettuata alcuna ponderazione tra gli obiettivi operativi assegnati, il cui risultato
complessivo, quindi, sara una “media aritmetica semplice”. Per tale ragione, é necessario
che gli obiettivi assegnati a inizio anno presentino livelli di complessita comparabili e
tendenzialmente uniformi.

La ridefinizione degli obiettivi operativi in corso d’anno potra avvenire attraverso le
seguenti modalita:

» -proposta di revisione comunicata al Direttore generale, a seguito di verifica relativa
al grado di attuazione degli obiettivi di propria competenza, con contestuale
indicazione dei motivi per i quali essa si rende necessaria. Nella stessa vanno
riportate anche le eventuali modifiche agli obiettivi assegnati alle Posizioni
Organizzative della propria struttura;

# la ridefinizione degli obiettivi operativi e effettuata esclusivamente nel periodo dal 1°
luglio al 30 settembre, secondo la stessa procedura di approvazione indicata alle fasi
del Capitolo Il

Dell’attivita di eventuale riprogrammazione degli obiettivi deve essere data
informazione tempestiva all’Autorita Regionale per la Valutazione e il Merito.

Per valutare il grado di conseguimento di ciascun obiettivo assegnato, viene utilizzata
una scafa di valutazione che va dal valore minimo 0 (= obiettivo non conseguito) al valore
massimo 10 (= obiettivo raggiunto oltre le aspettative):

-dabaid9: obiettivo non conseguito,

-da5ab,9: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito

parzialmente con risultati inadeguati;

-daba79: obiettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta

elementi qualitativi o quantitativi migliorabili;
-da8a8,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

-da9a 10: obiettivo conseguito conrisultati eccellenti superiori alle
aspettative.

E importante sottolineare che questa scala di valutazione pone il livello di valutazione
“6-7,9" quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a fronte degli obiettivi
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assegnati a inizio anno. La fascia di punteggio massima da 9 a 10 viene attribuita nei casiin
cui il target fissato nel Documento di Programmazione della Performance sia
significativamente superato sotto l'aspetto guantitativo o qualitativo a seconda della
natura e della definizione dell’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’eccellenza dovra essere corredata da una motivazione

scritta oltre che dalla assegnazione di un punteggio.

La valutazione individuale della performance operativa e ottenuta come “media
aritmetica semplice” dei punteggi finali attribuiti a ciascun parametro.

Valutazione individuale della performance di ruolo {30%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera 'operato del soggetto in
relazione agli “obiettivi di ruolo” riportati nell’apposita scheda di valutazione, trattl dalla
Library delle competenze.

Gli obiettivi di ruolo:
» identificano comportamenti organizzativi attesi nel rucio di Dirigente;
¥ sono descritti attraverso un titolo sintetico ed una descrizione del foro significato.

> sono valutati attraverso una scala di giudizi sintetici secondo una graduazione da 1a 4.

L'attribuzione del punteggio massimo {4) dovra essere corredata da una motivazione
da comunicare all’Autorita per la Valutazione e it Merito,

Per il 2022 il sistema seleziona il seguente set di fattori di valutazione, suddivisi
secondo le 4 aree di competenza. Si rinvia alla Library allegata al sistema per le
descrizionl.

In relazione alle esigenze programmatiche e realizzative dell'ente nonché ad eventuali
mutamenti dei contesti organizzativl, I'organo di indirizzo potra definire annualmente i
set di fattori di valutazione ed i pesi ritenuti pill idonei.
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Ai sens! dell’articolo 9, ¢. 1, lett. d), d. Igs. n. 150/2009 la performance di ruolo tiene
conte anche della capacitd di valutazione, dimostrata tramite una significativa
differenziazione del giudizi, Il grado di differenziazione & determinato sulla base del
metodo di calcolo descritto nel documento allegato al sistema (Allegato C).

Alla capacita di valutagione & attribuito un peso del 5% di quello complessivo (30%)
delia performance di ruolo.

Tale criterio si applica esclusivamente nel caso dl uffici/strutture con almeno 5
valutati. Al di sotto di tale soglia la performance di ruolo fa riferimento, per 'intero peso
del 30%, al set di fattori dl valutazione degli obiettivi di ruolo come stabiliti per 'anno di
riferimento.

Nell’ambito dei criteri regolativi della valutazione della performance di ruclo si tiene
conto delie prescrizioni normative di obblighi (vedi Allegate D), dal cui mancato
adempimento conseguono effetti sulla stessa efo sull’attribuzione della retribuzione di
risultato. Nei casi pi0 gravi I"Autorita per la Valutazione e il Merito potra proporre al
dirigente generale un abbassamento della fascia di valutazione finale del dirigente.

La valutazione individuale della performance di ruolo & ottenuta come “media
aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento

organizzativo, riportato in deciml.
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Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale € ottenuto come
media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla performance
operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con I'attribuzione del punteggio e la collocazione in quattro
distinte fasce di merito:

- A: fascia di eccellenza {9/10)
- B; fascia alta {7/8,9)

- C: fascia media (6/6,9)

- D: fascia bassa (0/5,9)

Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza
non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla performance organizzativa, né a
quella individuale.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale & definito in sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, fermo restando quanto previsto dalla
normativa in materia di trasparenza, puo essere effettuata solo dopo la formale
approvazione da parte degli Organi competenti.
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4. Valutazione personale non dirigente titolare di posizione organizzativa

Questo tipo di valutazione coinvolge:
» il Direttore Generale e 1 Dirigenti, nel ruolo di valutatori;

# i titolari di incarico di posizione organizzativa, nel ruolo di valutati (dora in avanti
”POH).

4.1. Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (30%)

Questo tipo di valutazione st fonda sul grado di conseguimento degli obiettivi
assegnati a ciascun Responsabile di P.O. Gli obiettivi assegnati presentano le seguenti
caratteristiche:

» sono relativamente poco numerosi (massimo 3);

» sono tendenzialmente misurabili o, quanto meno, formulati in modo tale da
consentire - a fine periodo - di stabilire, con precisione ed oggettivita, il loro
livello di conseguimento;

» pur mantenendo il necessario collegamento logico e funzionale con gli obiettivi
assegnati ai livelli superiori della scala gerarchica, possono differenziarsi da

questi ultimi in quanto piu dettagliati o specificati.

Per valutare il grado di conseguimento di ciascun obiettivo assegnato, viene utilizzata
una scala di valutazione che va dal valore minimo 0 (= obiettivo non conseguito) al valore
massimo 10 (= obiettivo raggiunto oltre le aspettative):

-da0a4,9; obiettive non conseguito;

-da5ab5,9: obiettivo non pienamente soddisfacente, conseguito

parzialmente con risultati inadeguati;

-da6a?9: oblettivo conseguito e soddisfacente ma che presenta

elementi qualitativi o quantitativi migliorabili;
-da&a8,9: obiettivo pienamente conseguito e soddisfacente;

-da9a10: obiettivo conseguito con risuitati eccellentisuperiorialle

aspettative.

E importante sottolineare che guesta scala di valutazione pone il livello di valutazione
“6-7,9” quale livello di piena soddisfazione dei risultati ottenuti a fronte degli obiettivi
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assegnati a inizio anno. La fascia di punteggio massima da 9 a 10 viene attribuita nei casi in
cui il target fissato nel Documento di Programmazione della Performance sia
significativamente superato sotto I'aspetto quantitativo o qualitativo a seconda della
natura e della definizione dell’obiettivo e del relativo target.

A tale scopo la valutazione dell’'eccellenza dovra essere corredata da una motivazione
scritta oltre che dalla assegnazione di un punteggio.

La valutazione individuale della performance operativa & ottenuta come “media
aritmetica semplice” dei punteggi finali attribuiti a ciascun parametro.

Valutazione individuale della performance di ruolo (70%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera 'operato del soggetto in
relazione agli “obiettivi di ruolo” riportatl nell’apposita scheda di valutazione, tratti daila
Library delle competenze.

Gli obiettivi di ruolo:
» identificano comportamenti organizzativi attesi nel ruolo di Responsabile di P.O.;

» sono descritti attraverso un titolo sintetico ed una descrizione del loro significato.

» sono valutati attraverso una scala di giudizi sintetici secondo una graduazione da 1 a 4,

L'attribuzione del punteggio massimo (4) dovra essere corredata da una motivazione
scritta.

Per il 2022 il sistema seleziona il seguente set di fattori dl valutazione, suddivisi
secondo le 4 aree di competenza. SI rinvia alla Library allegata al sistema per le
descrizioni,

In relazione alle esigenze programmatiche e realizzative dell’ente nanché ad eventuall
mutamenti dei contestl organizzativi, ¥organo di Indirizzo potra definire annualmente |
set dl fattori di valutazione ed i pesi ritenuti pil idonel.
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La valutazione individuale della performance di ruolo & ottenuta come “media
aritmetica ponderata” dei punteggi finali attribuiti a ciascun comportamento

organizzativo, riportato in decimi.

Valutazione complessiva della performance individuale

I punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuto come
media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla performance
operativa e alla performance di ruolo.

La valutazione si conclude con Pattribuzione del punteggio e la collocazione in quattro
distinte fasce di merito:

- A: fascia di eccelienza {9/10)
- B: fascia alta {7/8,9)

- C: fascia media (6/6,9)

- D: fascia bassa (0/5,9)

il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza
non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla performance organizzativa, né a
quella individuale.

Il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale & definito in sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, fermo restando quanto previsto dalla
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normativa in materia di trasparenza, pud essere effettuata solo dopo la formale
approvazione da parte degli Grgani competenti.
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5. Valutazione del personale del comparto non titolare di posizione organizzativa

Questo tipo di valutazione coinvolge:

.

» il Direttore Generale e | Dirigenti, nel ruolo di valutatori, i quali possono
richiedere elementi di valutazione e giudizio ad eventuali figure di responsabili,
quali i titolari di posizione organizzativa, cui il valutato riporti;

» il coliaboratore, nel ruolo di valutato.

5.1. Descrizione del sistema

Valutazione individuale della performance operativa (30%)

Questo tipo di valutazione scaturisce dal grado di conseguimento degli obiettivi
operativi all’interno dei quali il dipendente viene assegnato. Al dipendente sono
assegnate attivita individuali, comunicate nel colloquio iniziale, all'internc degli obiettivi
di competenza dell’Ufficio/Servizio di appartenenza o, anche, individuati nell’ambito di
aree di favoro le cui attivita presentino carattere trasversale in seno all’Agenzia.

In tal caso la valutazione della performance operativa del singolo dipendente viene a
coincidere con il grado di raggiungimento dell’obiettivo operativo del quale fa parte.

La valutazione del grado di conseguimento di ciascun obiettivo operativo e [a stessa
illusirata al precedente paragrafo 4.1.

Valutazione individuale della performance di ruolo (70%)

La valutazione dei comportamenti organizzativi considera I'operato del dipendente in
relazione agli “obiettivi di ruoio”.

Per il 2022 ia performance di ruolo sara valutata sulle 4 aree di competenia di seguito
definite in tabella. Si rinvia alla Library delle competenze allegata al sistema per le
descrizioni.

AREE D COMPETENA FATTONN DY WAL ETAZTIONT FEES
Cejtifiva Gl mel sizvandndTa =
=
c-_u;.i:rmazz;r.g_. i lawerp v
= AU R il B L
BeatimiTive e
LEutrmep 1y fooan
13
Fitll ezfonade Cnectarmzntn gl usmbaiel
19
Petsamai= Aipesrar|io
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| comportamenti sono valutati rispetto ad una scala di giudizl sintetici (grading)
secondo una graduazione da 1 a 4 come indicato nell’allegata Library.

L'attribuzione del puntegglo massimo (4) dovra essare corredata da una motivazione

scritta,

La valutazione individuale complessiva della performance di ruolo é ottenuta come
“media aritmetica ponderata” dei punteggi finali attnbuiti a ciascun comportamento

organizzativo, riportato in decimi.

Valutazione complessiva della performance individuale

Il punteggio di valutazione complessiva della performance individuale & ottenuto come
media aritmetica ponderata dei punteggi conseguiti con riferimento alla performance
operativa e alla perfarmance di ruolo.

La valutazione si conclude con I'attribuzione del punteggio e la collocazione in quattro
distinte fasce di merito:

- A:fascia di eccellenza (9/10)
- B:fasciaalta {(7,5/8,9)
- C:fascia media {&/7,49)
- D:fascia bassa (0/5,9)
Il punteggio totale inferiore a 6 da luogo alla valutazione negativa e di conseguenza

non si potra percepire alcuna premialita, né relativa alla performance organizzativa, né a

quella individuale.

il collegamento tra valutazione conseguita e trattamenti economici correlati alla
performance individuale & definito, in termini di risorse economiche complessive da
inserire nel fondo, in sede di contrattazione integrativa.

La pubblicazione dei risultati della valutazione, fermo restando quanto previsto dalla
normativa in materia di trasparenza, pud essere effettuata solo dopo la formale
approvazione da parte degli Organi competenti.
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6. Procedura di valutazione e di conciliazione

La procedura di valutazione avviene attraverso le seguenti fasi:

a}

b)

d)

e)

f)

Ai fini dell’avvio del ciclo della performance, il Comitato di Coordinamento

procede, con propria circolare, alla comunicazione:

a.1) degli elementi di riferimento e della tempistica della valutazione delle
performance organizzative ed individuali, con particolare riferimento, alle

modalita di svolgimento delle stesse;

a.2) di ogni altro aspetto operativo inerente if Ciclo di gestione della

Performance.

ta procedura di valutazione delle performance organizzativa e individuali, nei
tempi definiti dal Comitato di Coordinamenteo (con le circolari di cui al punto a)
si avvia con la rendicontazione del grado di raggiungimento degli obiettivi
inseriti nei documenti di programmazione ed assegnati al personale, effettuata
dalla Direzione Generale, in collaborazione con i Dirigenti ed eventualmente
con i Responsabili di PO. La rendicontazione identifica la valutazione del grado
di raggiungimento della performance organizzativa e costituisce la base per la

valutazione delle performance individuali.

Sulla base della rendicontazione di cui alla precedente lettera B}, il Direttore
Generale e i Dirigenti, ciascuno per guanto di propria competenza, procedono
a fare una prevalutazione delle performance individuali dei dipendenti da

valutare.

La Direzione Generale analizza le valutazioni delle PO e del personale
effettuate dai dirigenti, al fine di verificare che le valutazioni effettuate siano

tra loro sviluppate in modo corretto ed omogeneo.

Il Direttore generale sulla base dei report pu0 proporre una variazione (in
aumento o in diminuzione max del 20%) della valutazione del dipendente al
dirigente valutatore, che puo accogliere la proposta o confermare la

valutazione effettuata.

Successivamente i valutatori, ognuno in riferimento alle proprie responsabilita
valutative, comunicano ai valutati l'esito della valutazione, con apposito
colloquio di valutazione secondo modalita ritenute organizzativamente pit utifi
ed efficaci a seconda delle condizioni organizzative. L'Autorita per la

Valutazione e il Merito in tale fase puo effettuare verifiche a campione
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dell’avvenuto colloquio.

g} A seguito della comunicazione, il valutato puo inviare proprie controdeduzioni
al valutatore entro cinque giorni dalla formalizzazione della valutazione. A
seguito delle controdeduzioni, il valutato deve essere sentito dal valutatore,

che puo confermare o riformulare la valutazione.

h) In caso di valutazione negativa, it valutato puo inviare proprie controdeduzioni
all’ Autorita per la Valutazione e il Merito che, sentite le parti, verifichera che la
valutazione abbia seguito la corretta applicazione del metodo di valutazione e
non sia illogica rispetto a dati fattuali. Il collaboratore pud anche farsi assistere
da persona, sia esso legale o rappresentante di un’organizzazione sindacale, di

sua fiducia.

7. Vicende peculiari del rapporto di lavoro e riflessi sulla valutazione delle
competenze e dei comportament!

L'arco temporale della valutazione coincide, per tutto il personale, con I'anno solare
(1/1-31/12). Requisito necessario per essere valutati ¢ lo svolgimento di almeno tre mesi
di lavoro effettivo durante 'anno di riferimento.

Come disposto dalfart. 5, comma 11-ter, del D.L. n. 85/2012, conv. dalla Legge n.
135/2012, ai fini della valutazione non vengono considerati i periodi di congede per
maternita, paternita e parentale, per gravi patologie e le altre situazioni previste dalla
normativa nazionale, nel qual caso la valutazione riguarda il periodo di servizio prestato,
purché non inferiore ai tre mesi. La valutazione deve tenere conto dell’incidenza del
periodo di assenza in relazione all'effettivo grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati.

Il dipendente & valutato dal dirigente che gli & sovraordinato al 31 dicembre dell’anno
a cul si riferisce la valutazione.

Qualora Il dipendente sia stato alle dirette dipendenze di pil dirigenti nel corso
dell’anno di riferimento, il dirigente che procede alla valutazione deve acquisire le
valutazion| del collega (o dei colleghi, se pill d’uno) e tenere nella dovuta considerazione
il tempo che il lavoratore ha trascorso alle dipendenze di clascuno.

Il dirigente e valutato dal direttore/dirigente generale che gli & sovraordinato al 31
dicembre deli’anno a cul si riferisce |a valutazione,

Nei casi In cui il dirigente abbia ricoperto differenti incarichi durante il periodo di
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valutazione, ricevera una distinta valutazione per ognuno degil Incarichl ricoperti (purché
per periodi non inferiori al tre mesi),

Nel caso in cul, in corso d’anno, al dirigente sia conferito I'incarico dl direttore
generale/dirigente generale preposto alla stessa direzione presso cui prestava servizio, la
valutazione sara effettuata dal direttore generale alle cul dipendenze ha lavarato,

Nel caso In cui ii direttore generale sia oggettivamente impossibilitato a valutare
dirigente, la stessa sara compiuta dall’Autorita Regionale per la Valutazione e ll Merito.
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Enti del Sistema Basilicata
ALSIA

Agentla Lucana di Svlluppo e di Innavazione in Agricolturs

APT

Agentia di Promotione Territoriale di Basjlicata

ARDSU

Azienda Reglonale per il Diritte allo Studic Universitario della Bazilicata

4RPAB

Agenzia Regionale per la Protezione dell'Ambiente della Basilicata

ATER PZ

Azlenda Territorinle per |'Edilizia Residenziale di Potenza

ATER MT

Azienda Territoriale per 'Edilizia Residenziale di Maters

PARCO GALLIPOLI COGMATO PICCOLE DOLOMITI LUCANE

PARCO MURGIA MATERANA

EGRIB

Ente di Governo per i Rifiuti e le Risorse ldriche della Basilicata

Agenzia Regionale LAB

Agenzia Replonale Lavore e Apprendimento Basilicata




[ Sistema di Misurazione e Valutazione Azenzia Promozione Territorisle della Basilicata — AP.T. \

REGIONE BASILICATA

- UNIONE EUROPEA
FEFiss SO e Flurtighses
Fossid & amimdy o Swlapsan Segionaly

[ SR
o— o—

ALLEGATOB

Reperiorio

Area cognitiva

Area realizzativa

Area relationate

Area personale

A ADGEOCTY) Sllntes gy & e
PO

CCF Ut basrresiabcs o rEvitko

AT 1S CodinsctEiones =0 d=ooio

L2 e dalin si=as

02 Feecubei

CLS neeliva

DL Parkee i pubibiog

CL27 Energih = molivalxnes

EC2 eovi i

COY Legadcystug:

CC 17 nEgraznae

L2 Autneilicgcad (e

CC4. De=tienn=

W Owgsare2 2o el Lowoso &
s iane 1]

LTS NeQOTHATNNES

—

L2 ConsapsvosIza OfpaNZZEng &
i O ol

CLo Apsthan 6 GENBEIT=eEs

CC1Y Lavonss 1) L)

O = Gnedamanto a9 ul=rarcieni

CE25, Autooonindo

L D=« gecieplera

C1D EyopiEas sl

OO0 Anapademes o Qr=itins del
el

CU20 Svlsppo pridse el

200 15 Pyogeminenasions el v =
g e 112 b

CioaE D= & v jigee




Sistema di Misurazione e Valutazione Agenzia Promozione Territoriale della Basilicata — A.P.T.

| e

REGIONE BASILICATA ALLEGATO B
Descrizione competenze
Codice| Area |Compstenza Dascritiong Descrittorl comportamentali
e g Seomaar W ETIES T | e o) dle St Tl ensrate ety T wig=T INpgTTs | mbiety e | et v g Tl Ll o D Lot 2R
PRTMESs D ST TS S e = . C ESEENPT e s ol TR s raslali i OF R
A s e tar e S Ot Lrees £ B prpat CTLOEY ek | P g e Mien - TETTTY At W bees st nlunes
sl ee ph B THTLA S o patormeda b 1o ol il SRAL T A T e piievoms Sptreste gienls wols e Uiy ter Ui
Sl 10 i e wT O LRAET G Wty e e PR E [ SRR S it = ontaTl SN G e f Sl
IFapmiees ey | Yrigs b # F v W G i LI SRR S § el mihrn AN S0 SR e e i B e RS G T e Rl gl TSR A, TRED TS
e T ardy Pt S el
i3 Cragabs Frmd bz A=+ mmmsss shoret St AP I ET [ERC 1 S TImm s g demrmt t D e s Ty e TRE R e EES R S et e LR IT
EL= = et 2 e ceme o el e eopiee dalls 0035 e e
B R T e e i L L L g B e e i e e
bl LT T b o D ¥ sl Vel % e G S SETNEIE S T S
RESER® § e W0 5 e O CEWETTEETIIN 2 Lo e s ¢ B iﬂimﬂﬂm*ﬁlm
My e
Ui | RS Rt =g T RIS+ ok T Sy srde il bbb dE T n mw+mmt““m REN L e Y
bk 23 psesam A lonads & S eyt e Pl feE o mTEs. 2 wmliis ) el - S ks o e e U
T dsaier (0 Gl gl @ ) AT O Wl e w D Iwwﬂlw-m:-ﬂrm‘!‘hm
-t TR R Y el R e e S
u““wmtmm“u—mm“
e - Ry R e R )
L T Rk g i RS e AR T T A LTURS SO R TR Ti-duecks | B UesEe e milecess
B T T e Al Tl R ] O Sk mmcmard WS s R IRemen sl L o SR TR Doniea wemal
T I R T e Y I e L L P R R e e e e e R e e R
B L 4 E P 13 el SR TR s S TR IR
i-uwm_m-ﬂ—-uwdm—m“nh— Ol ) P
15 =
G == PR 5 It b iy ¢ cheeng s Lptemieen T iee s ! P et U T RS B
o - B | o ¢ SR e Sl I 3 P sy
gty = N ) TR T U Bl W DT R AR lmlm-ﬂmﬂu
ligarzss a. A AT P aneliy 00T S SRINE TAG AR 0 WP BN el
ma-“*m‘m#m
e ] SR = p——— -t-—-u—-—jtﬁ [ Tl o I “ﬂﬂmma_m_hl Ty | Brwd ¢ g eemhda im0
iz ! ek T T GTRCTT b et S AN Sw T
m“mi“w-“pmﬂﬂnﬁ TR G WSS SR e e Tl e PR e
T o Wectidae 0 (BRIT Rl ke B izEE D ¢ omuo | penrtes o nafjie e sobeilarte somlil A= oh e ) SbecrETe
T e T s — R DR PSR S TS S S e o TS
N -s AEETES + Aggeris & e Cn Sl e sl JUERSle ST ! S EE i f el 4 e
.7 E =B e e i R PR e (FET TSR BRIl e PRl 2 Iese otk L aggea e,
amEc T 1 T S S vk e S Za ol o) N r i PN Al VT P G et
B et il e e R e g B o Plam 0 S0 et Ji“u_:rm*-“ﬁ"
EEgl e e ¢ lmigriy dledh om oaHadl o Tond W lmrve cwmrii
e mrrwiuel el f el gy st b e el D aptuh | 3 S I e el D) et et T T BT 1 e e e wgh ae=Slhel il wiee
e e :5. Rt gl sheeSian = S e 6 el P e @8 A - Arbe v——
red =" na-a e sl vl wkil sl gYU el ¢ de FIIT-SEed | 1 SRADRC SR e 8 SN TISLIENET 5 PG St e S sms o8 By
I AT, Sl umr 3 A SelESES 8 TEC A e TN T 1 ﬁm“ﬁh‘“mﬂm:"ﬁfum#“
el v el T ol A STETer . AT W S . e b MEMEERTL e AT i o e G T G e i eated’
4 m;mmumu““ﬂ““lm
.! N - ,! e saxier i E—
C.a e T R e e T e e ]
i lmias G st ® R MR o RS
wnl_“mmmmm-m
(r-10 [SrS= Opmeituinme L T g ST T LIl § TR Ml o0 6 et e e
e = EirTe - —ccpTaS e TR St I ok L I e ik
T b v o Ot b e =Tt el sfcas edhulatei peoTll T TrESeE T

o - e wetee

il § il e




CALA

Sistema di Misurazione e Vahstazione Agenzia Promozione Territoriale della Basilicata - A.P.T.

REGIONE BASILICATA ALLEGATO B
Cotlica | Area |Competenia Descrizione Descrittor comportameniali
-1 [ Sy et T et e e R e ——————— e I T T e T s ]
g “1—.-5#43--&&”
st i es By o b SR G i E >
ToAAONT S r—ERe i sl G R D S RSO ek § | 4 et 3 s mm
S ek < F1 oruce nletmcirs i ider seSrrne @ Seeoer 1
I o e *
k2 e T Mo 12w crpdtos i i Al SRS ST 53 irnews # & smibTares | Lo R LU AR P kT D
= T 2 D prg ot el G ey sl S
e e e+ pa kR e 3. Sy pr = ma ot i S e reRA bt vl b e e s
Y e U ST L i T bt i P | TSI LR R
Cabde £ el Ll Esal-dw me g leer - 2l e . HHMﬂ#m
C Ww
l:fvﬂ |- =T e ——pr— pEe—a——t . T —— ] T ol
L Eems il o 1M e e B ¢ Sl et 4 ornriuls S ruinl ook 2 el

e AR
s s ¢ SRS e e i O e W T e e
T
P STl i et 2 pepd 3 a4yl

H-IE-'IH L R e L . e R R S — ]
P M e m e w.:—lﬂu imm Avie

& i R — iy 4 W T A T gy addrreilile AR S § el sl
T T i b b U e G B T S Do il 8 e e B g i AT s el T g
.- “‘_l#mﬂ- W S e g g b

st ) duippies® ol el Wil o Gty | M 1 LAREOR=
e ol T b g ) F e o g ot R Soteah

1Mha=tie aert SShokrin | DL St £ ShEE IS S s
i

CL-34

Firseer s jubleen

et b il R SIS I T A s e
Hormataad wnmbollibh sl

e Sfe——rcrim n IRy TlepEstd i kST
P TR Ly
U Srey ¢ Eosicge l-=wesillatopes ) Empty

m'ht--n_ﬂl-uhl—mr
S mly b ) ST ulm-“ﬂ‘:

r: - — ]

I e ey L = e L

Ja e D2 F e Seat el =S

Frrumery alirs e oSS Aomer 2 o ShossesTioad 4 A e LSS ST
R ST

Lethgman & Sl wis TRt 08 PAlGny rifEe e Slsere

‘%ﬁg#!!ss!sigzg--umunu--a!L_

g bl B et gl v e Lt e
m-mnmm_ﬂi iy G 3 ST L T 2 LA SRR AT

'l KRR R BT S TR PN S P s TR

Ll e L TR L S BT TN P

t wn.“mmﬂmﬂnﬁﬂ”mm

Vol T e M e S e G AT PERRA T 2l
iaeatall, 1o | At 8 Sterles St
T = T S E R g e

11 \ﬂ- Mlmﬂ%%“

J et jhdi W OrESgee S @ IR G ADECE Dl Sk fErSe orture
1.-m:mﬂm=-m fos SR By
11H~#H--rﬂ-_.i¢*-

I‘MWH“?‘II‘M
mmmﬂ-ﬂum#wm el e 2
Wiy et fisdens 5 et U= bt A meSeeh e s

Hm-lm
_HMI‘#IWWHM!HI#H ol 0 s
. Cos s et @ bl = s
Am-m-wmn AL BT P e O | TR L e TR
% Tempse b sl ST RS PR S PR T St ) wilas e ey st B
= it wraen e o pe ey 440 JiCEES

-2

Fo ettt TR & D DR, e R s e
e evedrgr iy - vl

i Sgms e bl Bl
" s i e Ay o ol Wt iy el
1 At ve eanis sebumar e | asel dfiems el

5 " e i e, i i e By - e o D
B R e I e
; e e

-1

S g GRS SRS EsASun i e (Tl - iersmml sl
el LUty o tam. rECLUETS ORI R i IR s i,
mﬂm e e TR By Sl e

__i“ﬁ WERS TN T | e S Cor e W

sl a0 RS B Taasetas oo A0 rgpe § Tuswr tlume B =900 8 Peke w v it st
1mmhh—ubﬂlﬂ -ﬂnwdﬁuﬂwmmchﬂ-ﬂm




Sistema di Misurazione e Valutazione Avenzia Promaorione Territoriale della Rasilicata — AP.T. |

REGIONE BASILICATA ALLEGATO B
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Sistema di Misurazione e Valutazione Aegenzia Promnrzione Territoriale della Basilicata — A.P.T.

REGIONE BASILICATA

ALLEGATO D

Obblighi di legge incidenti sulla valutazione della performance dei dirigenti
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Emanaziones del provvedimento
amministrativo entro i termini massimi
previsti

La M@PEad o 1artva sSmamanars ol priswemmnt) cosiesds aslermenito di valussnone delix
performanca ndividuabe om0 eI IR © e Ui Lol O deierEe ¢
Ao hereTD i

b it

A D conyma

Esercirio dellazions disciplinars

| ety e2estinid o 1o ecaiens ol anohe teopinee, Jovil Mlomnsione o @i do, s
Rl 0D JEGH 2 A proceRimesTED GACTETLES O & wWIRGANON ST TTAL, Sy S
ACeEnsT BrAghreill o muifleanerie idORdRe 1 ElADONHE 3 Canaolle et DGOt & Laisse
ML (RO SO, oo | ERRETD e ATt Jvend Ebiea Gt il - ie =gy g o Pl
e lerpiiee Oefly LindeiEnmee 00! S0 COon DA Dol relt il eI 10 [BOENO0E Y
Jraviia SISO fon POCROgRIE, T 30 U RSOl 1 onesi mriiTne alle filfalbon s
on | leetirmenen ed Allves) 12 IMancats m:hunum- clells mripurone i et Do o FNSoeio Dan 4

AR SEAGEE TP 8 orpre - Jed Deliodd SRES dhiins R SR s

Attuazione delle dispositionl del Codice
el amministrazions digtale (D.Lgs. 8272005)

o T Ao
Bl et ., e 07 ofchire
[ 4l s 1| R T

- Fdingent P Ae:

Slrbinh O mesily feIasI0nee O AN
DO0s n VA aettanc

ol pe e X O
e el el

T ST arncodn 10 o

Ly b Ty S

o = ol

diamE Solle (EpEsET) o o ri i e Oohicd & o0
© e b (gl arsicoli 203 i, tiey el andlts by s ilaliod

VR enial, e vigedti. me:ﬂl deite Mapatgron del
prewente Codice & commumigue tikevante 3 fin detls miguranone e vIIEATSNe Cally performance
rgenEzIvya ed mdviduzie de igent

Crllpe B2 DS

et

Lt V2 cemnon | Dl

Pubblicarione dati ed Informarionl, accessn
civico

1L ruderiipemii dtcﬂ el P L oSl N MR VISt & | ittty o
B WMo Selaeresn Divica, a0 Tuort dedhe e gl artcalo -~ foehiEetis S
AN el e _&LIH b ey, erverliine CoSa O rl-!{.u malwlb]) peratanie: Ao

el TR IEIDGRS © 10N Cosrwpan valutati at fini della cofmetpontione della r-muﬁ.m-mi di relittato

& del UINMMeME JCoeLI0Ns Coleoatn 313 Derimance mdiviedudle b reelerr il

ur- =

T [T

5.

Trasparanza

1. L ot
L3 et o

O STt O yalBs e o LI TEwTTL s T3 L]|| e [ TRSTRE G
.!Ir'.' dieil codmanoe o el 0o AT Fuano dels | e ETLatice el T Jl*
O relhe MR | sOgpEs AR S MESETTE o VAEEONE Jolic pEnlaTmenE. Roncte
FlETat e ity o 0 aall relaThy: S AR st oDEgnE i st O hew Gesilh I A ATNON &
valglanone delle pafonmance 513 SIGINEINtvA, S mdhituale del reaponiabile e dei dingent del
singoli utficl responsabill della Maspmissiong dei dati. (1)

T (e

6.

Adozione dei Piano della Performance.

50 CAS0 O MG aieene e Sians El PEEETECE © 100G Ovists o) eeRaDone dells rESnSTione
gi FisUto 2 gifpantl < Fliuitae o OFRDrsd ala INanCIRD MNENE 0 =m0, ST OrE G i)
e adETEEmERG O proprtcomp PRTEmhTEGEST 00 pUO PIcEiETE 00 SRRSO O e <

condimmnnle O o ache O oL o B S aDOTILTONE £oimilndle Goenhon it

e s

Rilsscie certificazioni delle somme dovute per
nomminisirazion:, forniture ed appalti
mediante piattaforma elettronmica

S0 WD eI &

srpCeaeTie Cormed rile v i

SitigeEnT responsal| ¢ conTy

OeCrln el 50 s D00t /Y
—— —

g ik plEECTE STEMRAANON daehinc Jale ERDTUSER O] Cu:
1:.-&: ml.tibﬂ'll & delia .m&w della Dmfhuﬁ'i er-muu de:
TTTREEE) ENgersiuse o SMargariaes 2 sonciaegh AN 26

£ ILTITS 3 el T'M':




-

REGIONE BASILICATA

SISTEMA DI
MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE
DELL'A.P.T.

(Contestualizzazione del S.M.V.P. della
Regione Basilicata)

MODELLI
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REGIONE BASILICATA

Sistema di Misurazione e Valutazione APT Basilicata - Modelli schede di valutazione

Performance Organizzativa

Nominativo

Categoria | Matricola
Ufficio

ANNO

| PERFORMANCE ORGANIZZATIVA |

Parametro 1 — Grado di raggiungimenta oblettivi strateglcl (Peso= X4 Dir, Generale o Dirigenti; 100% altri)
iy Wraggiungimento | Peso Qblariivo Puntagio 4l VaLitazicmg
Detsirizione oblettivo Ob, Strategico (7) | strategica!{b) O = ()% l) Totale pATSIALIG 3
I 0 =¥ /10

*i=somma det pesi = 100%

Parametro 2 = Indlcatori “Salute Organizzativa” (Peso= Y% Dir, Generale ¢ Dirigenti) |
aserizione Scaly di Ynlutamone (da O a 10} Yalutations
ralshe 0 = ingulfichents = 10 = accallente (H) paramatiro 3
Meadia aritmatics
sttrplica di (h)
Valutazione Media aritmetica ponderata delle valutazioni dei '

parametri {Dir Generale e Dirigenti) Fascia di merito
Valore parametro 1 (per altri)

complessiva
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REGIONE BASILICATA

Sistema di Misurazione e Valutazione APT Basilicata
Scheda — Dirigente - Dir. Generale

Nominativo
Categoria | Matricola 1

ANNO

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Parformance Operativa — Peso: 70%
Parametro a) — Grado dl raggiungimento ghiettivl strategici
Daserlzlona otilattiva Poso Pariinetro Scalip di walutnriona Giudizio sinetico

Xa%

i

Parametro b) = Grade conseguimento oblisttivl argarizzativi e finanziari
{eharliinkti afitl comiblato o Coordinaimmto)
1. Deserizione oblettivi organizentig Paso Parametro scaln di valutnrione Giuditio fintetico

Xb1%

1, Descrizione obtettivi finanziari Paso Parametro Scala di valutazione Gludizio sintetico

Xb2%

Parametro ¢} = Grado censeguimento obigtilul operativi della Direzlone
(Rilultate minima TO% altrirent decurtasione premio del 50%)
Grado di raggiungimento % abiettivi Decurtanong preroio finale dei 509%

SI/NO

' Valutazione performance operativa Media aritmetica ponderata delle medie aritmetiche semplici defle valutazioni
| di ciascun parametro
PERFORMANCE INDIVIDUALE

Perfaemanee di ruolo - Peso 30%
Coenportament sganizrsthyl in relptione agl ‘oklenlyl 9i ruoio”
Viallitatkone
Ares di torfipelants Fattore di vakitatione Peso {da 1 2 4 psinda P Sty ecrae Tirvteloge
griding}

Lognadres

R grative
Ea gl el
Vet Craw

Grado di diffwrensiazione delle yvaiptagion dvaliaen Pesa 5% Punti Asuegrar LIVELLO
esa v
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REGIONE BASILICATA

Sistema di Misurazione e Valutazione APT Basilicata

Ielpden SOITELD pRASTTUtE TEW

Valutazi ormante di ruol .
uiatione perl a di ruolo wabierien (iiportuts S e i)

lutazione Kot . o el .
oW e .‘“'?"‘"."'"“"""” ’ Fascia di marito
camplessiva weiditirioeed of prunns perfrema e
Ciservatien] defl Vainatore:
Chus e vt | el Vakitato

Dizts Vs valis=ta T Yt e
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REGIONE BASILICATA
Sisterna di Misurazione e Valutazione APT Basilicata
Scheda - PO
Nominativo !
Categorta | Matricola | \
Ufficio |

ANNO

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Performance operativa - Peso 30%
Grado di rEEERINIIMANTE obiettivi assagnati
{3114 3}
Drtcrizicne ehietiivy Scata dil daltations Giudizio dintetien
l
I
Valutatlone performance operativa e a7 et
alutagione : L
f P Ktexion]
Performance di ruolo - Peso 70%
Cemperamentl arganizistivi in refasiene agl ikt di ruolo
Wahtarionm
Area di campiinnts Fattore di walirtaticane Peso {da 1 a 4 peupniia Mptivar=ns Lntviics
griding)
— L]
Lagritive
Kadiraitas |
]
Mot g 3, ke
Frraonade
. Mot arimetnas ponderate doike
Valutatlone perlarmante di ruclo
it il ssrclonsd il irrho il (Fimmeita U deried)

Valutazione Bosim acltrrlics pasdesite dole
complessiva vefitariond ff dotune performanee

Fascia di merito

Oarervarionl def Valtators:

Opsmrvaiwmi def Valuteio:

L=J
o
i

Fim=s Yahimain Fadnnsd JEEf e
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REGIONE BASILICATA

Sistema di Misurazione e Valutazione APT Basilicata

Scheda - Comparto

Nominativo

!

Categoria

| Matricola

Ufficio

ANNO

PERFORMANCE INDIVIDUALE

Periormance pperativa - Peso 30%

Grado pagglunpments sttt/ artivita sapegrati

Dwicihrione olilettive

Scala di walutasipne

Giudizio dlntaticn

Valutatlone performance operativa

fdeclice aritrmeting sempice tefle
vehstnsionl

Performance di ruolo - Peso 70%

Compartamenti ergesiptathyl in relpnions agl "anbarilyi di rucla”

Valutazione Medin aritmetica panderato defle
complessiva wethri et df clasiume pesfareuner

Ousetuntiont ded Valutatore:

Deiarvasionl del Valaato:

[rada farmia Yalitsto

Brmad Valitatire

Area di [empsenIs Fattore di valutaiicne Pesc Wailvtanome Tl TI'T'!I_H‘ frfa__l_ifrf_ lﬁrl__
Logndions 1
Bl rraitnk ]
Heindieninie |
FErLOh=EE |

- #aciim antmetics panderata deiie
Valutagion rlermance di ruolo
Aene e wniiiashon (ripormmte bn deshing



