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CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

DELIBERAZIONE N. 9 DEL 28/12/2016

OGGETTO: Revisione del Sistema di Valutazione e Misurazione della performance.,

s e e NN Rl Ee EaErrmrrme s TN SRR EE R B ey

L'anno 2016 _ ilgiorno 28 del mese di Dicembre

convocato a norma di legge, Presidente il Prof. Agostino Sevi, si & riunita il Consiglio di Amministrazione can

F'interventa dei signori:

1) Prof. Agostino Sevi Presidente
2) Dott. Vito Bochicchia Componente
3) Dott. Zaccaria Di Taranto Camponente

Funge da Segretario il Dott. Vito Bochicchio.

O Rientra

La spesa di cus al presente atto nella previsione di bilancio Il collaboratore amm vo
d wnon rientra

Il Presente Atto Uceliberativo & in pubblicazione ali'Albo Pretorio on-ine dell'IZSPB
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H BZS | CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE — DEUBERAZIONE N*9 DEL 28/12/2016

VISTO il Decreto Legisiativo 27 Ottobre 2009, n. 150 "Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia
di ottimizzazione della praduttivita del favoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni. (09G0164)";

CONSIDERATO che il citato D. Lgs 150/2009 prescrive che: “al fine di assicurare la qualita, comprensibilita
ed attendibilita dei documenti di rappresentazione della performance, le amministraziont pubbliche,
secondo quanto stabilito dall’articolo 10, comma 2, lettera d), redigono annualmente:

“entro il 31 gennaio, un documento programmatico triennale, denominato Piano della performance da
adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmatione finanziana e di bilancio, che individua
gl indirizzi e gii obiettivi strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi
ed alle risorse, gli indicatori per a2 misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione,
nonché gli obiettivi assegnatl al personale dirigenziale ed i relativi indicatori”,

VISTO ii Titolo Ii del suddetto D. Lgs 150/2009: “Misurazione, valutazione e trasparenza della performance”
CAPD Il - Ciclo di gestione della performance - Art. 7. “Sistema d misurazione e valutazione della
performance”;

CONSIDERATO che il comma 1 delarl. 7 dispone quanlo segue: “Le amministrazioni pubbliche valutano
annualmente la performance orgonizzativa e individuale. A tale fine adottano con apposito provvedimento
il Sistema di misurazicne e valutazione della performance”™:

DATO ATTO che, ai sensi della delibera ANAC n. 1/2012 art. 4.1.2, V'adozione del “Sislema di misurazione e
valutazione della performance” spetta ail'organo di indirizzo politico-amministrativo, che lo adotta con
apposito provvedimento;

CONSIDERATO che con Delibera di CdA n. 3 del 22/4/2016, tenuto conto di alcune indicazioni ricevute dalle
part| sindacah e "nelle more della definizione del nuove impianto organizzativo e gestionale in corso di
definizione” questo Istituto ha approvato, sentito il Presidente de!l'OlV, il Sisterna di Valutazione e
Misurazione della Performance del personale dell’Ente;

DATO ATTO che, come stabilito nella citata delibera di CdA n.3/2016: “il Sistema di Valutazione della
Performance approvato potra esscre suscettibile di modifiche ed integrazioni volte al miglioramento ed
alFadeguamento degil attuali strumenti wi previsti, dopo la definiziont del nuovo impianto organizzativo ¢
gestionale”;

CONSIDERATI gii esiti delle sedute di CdA del 12/12/2016 e del 28/12/2016, in cui guesto CdA, sentito I'OIV,
ha ritenuto di approvare aleune modifiche al Sistema di Valutazione e M surazione della Performance in
merito al punto 2.1.3 “Valutazione finale”, con specifico riferimento alla valutazione del Diretiore Generale,
al fine di rendere le modalitd di valutazione prlenamente aderenti ail'art. 14, comma 4, lettera e) del D-Lgs
150/2009;

ATTESO che, con il parere favorevole dell'QIV reso nella seduta del 28/12/2016, si & concluso il processo di
revisione del Sistema di Valutazione e Misurazione della Performance;

PRESQO ATTO che con Iallegata nota del Presidente n.23921 del 13/12/2018, si & provveduto all'invio alla
5.T.P. ed alla Direzione Aziendale di un estratto del verbale di approvazione e di una copia della nuova

versione revisionata del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, per la predisposizione
degli atti conseguent;;
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r CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE DELIBERAZIONE N. 9 DEL 28/12/2016

PRESO ATTO che con laliegata email prot. n. 25046/2016 inviata dal Presidente al Direttore Generale f.f,
all'0Iv, ed alla STP, si reitera la richiesta di pubblicazione della dellbera dl approvazione e del nuovo
Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance sul sito dell'Ente;

CONSIDERATO che, con la stessa nota prot. 25046/2016 1l Prasidente comunica la disponibilitd del CdA ad
esaminare, entro il 15 gennaio 2017, eventuali proposte di modifica del SMVP, previa consultazione con il
personale e con le 0Q.SS, dell’istituto;

PRESO ATTO che non sono pervenute, entro i termini precedentemente indicati, proposte modificative del
SMVP;

RITENUTOQ d! poter procedere ali’approvazione definitiva del nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione
deila Parformance, come revisionato da questo CdA, quale atto preliminare all'approvazione del Piano delle

Perfarmance;

Ad unanimita dei voti
DELIBERA

1) Oi approvare e pubblicare sul site internet delf'Ente 13 nuova versione del! “Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance” che, allegzta al presente atto, ne forma parte integrante e sastanziale;

2) Di dare atto che, il presente "Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance” potra essere

suscettibile di ulteriori modifiche ed integraziom volte al migioramento ed all’'adeguamento degli attual
strumenti ivi previsti.

Consigliere con funzioni

di Segnetario
b\uv\-\» /(34
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Componenti Organismo Indlpendente di Valutazione
Dott. Antonio Fasanella

Dott. Pietro Tantalo
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Jella Pughin & defie Bostlicato - Fapgio Componenti Struttura Tecnica Permanente
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PUGLIA E BASILICATA

LORO SED]

OGGETTO: Trasmissione Estratto punto 2 odg ~ Verbale CdA n. 17/2016 del 12.12,2016

Preg.mi,

nelle more della trascrizione integrale del verbale n.17/2016 del 12.12.2016, si anticipo Vestratto di cui
all'oggetto per i conseguenti adempimenti.

Cordiali saluti.

il Presidente del lio di Afnmiinistrazione

{prt, Adosting § .
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Consiglio di Amministrazione

Seduta del 12,12.2016
Verbale n. 17/2016

L'anno duemilasedicl, addi dodici del mese di dicembre, alle ore 17.30, presso la sede dell'Istituto
Zooprofilattico Sperimentale della Puglia e dellz Basilicata, sita in via Manfredonia, 20 - Foggia, a seguito di
regolare convocazione, giusta nota del Presidenle (prot. n. 23711 del 7.12.2016), sl & riunito # Consiglio di
Amministrazione, nelle persone che seguonio;

prof. Agastino Sevi - Presidente
dolt. Vito Bochicchio - Componenie
dott. Zaccaria Di Taranto - Componente

per la tratlazione del seguente ordine del giomo:

1. Comunicazionl de} Presidente;

2. Revisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Pearformancs; determinazionl;

3. Definizione obiettivi strategicl per la redazione del bilancio di previsione 2017 e del bilancio
trlennale 2017-2019;

4. Adempimenti relativi al clclo della performance 2016;

5. Esame ed eventuale approvazione del Plano attuativo azlendale e della Relazione
programmatica per I'anno 2016 predisposti dal Direttore generale alla luce degli oblettivi
assegnati dal Consiglio;

6. Sopravvenute e urgenti,

E assente, per concomitant! impegni, il dott. Fasanella. Sono assenti i componenti del Collegio del
Revisari del Conti,

Assume le funzionl di segretario verbalizzante it consigliere dolt. Bochicchio.
OMISSIS

'

Relativamente al secondo punto all'odg, it Presidente ricorda che, nella sedula dell'8.11.2018, il
Consiglio, sentito in proposito I'Organismo Indipendente di Valutazione, aveva deliberalo di sottoporre a
revisione il Sistema di Misurazione e Valutazione defla Performance (SMVP), approvalo in dala 22.04.2018,
nella parte relativa al punto 2.1.3 Valutazione finale, con specifico riferimento alla valutazione del Direttora
generale, al fine di rendere fe modallia di valutazione pienamente aderenti all'art. 14, comma 4, leltera e) del
D. Lgs. 150/2008.

Il Presidente Informa il consiglic di aver predisposto conseguentemente la modifica del documento in parola
che segue:

~ Direttore Generale

!l valutalo compita e pressnta all'Orgenismo Indipendente di Valutazions una relazione finale contenente
levidenza del perseguimenio dei risultati ragglunti in riferimento agli obiettivi assegnali dal Consiglio d
Amministrazione. L 'Organismo Indipendente di Valutazione propone al Consiglio di Amministrazione 13
valutazione del Diretore generals; il Consiglio, vista la relazione dell'OlV, con relazione maotivala, valula il
Direttore generale sulia base dei risultali raggiunti in riferimento agll obietivi allo stesso assegnal,
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Il Presidente informa inollre il Consiglio di aver irasmesso, in dala 22.11.2016 previa comunicazione al dott.
Fasanella, I'enunclata proposta di modifica de! Sistema (nota prot. 22293} alla Struttura Tecnica Permanenle
{STP), affinché provvedesse a far riporiare sul sitc web dell'Istituto il nuove SMVP con evidenziata la
modifica che si rillene di dover apportare, dando a tutli i dipendenti dell'lstituto l2 possibilita di prenderng
visione e di far pervenire, entro | successivi 10 glorni, i propri suggerimenti in proposito, cosi come era stalo
{atto In fase di prima approvazione del SMVP 2016. Con la stessa nota il Presidenle ha anche chiesto alla
STP di trasmeltere copia del nuovo SMVP ai componenti dell’'OIV, al fine di acquisirne il previsto parere. La
sig.ra Affatato, componenie della STP, ha comunicato di essere stata autorizzata a lrasmeltere la proposia
di modifica del SMVP al CED, affinché la pubblicasse sul sito delf'lstituto, solo in data 7.12.2016.

Il Consiglio, unanime, udila la relazione del Presidente, approva le modifiche proposte al Sislema di
Misurazione e Valutazione della Performance e da mandato al Presidente di trasmetlere la presenle delibera
e la nuova versione del SMVP alla Struttura Tecnica Permanente per la conseguente loro trasmissione al
companenti dellOIV.

i Consiglio, inolire, In considerazione della mancata lempestivita con cui si & procedulo alla pubblicazione
della proposta di modifica del SMVP sul sito web dell'islituto, da mandato al Presidenle, In caso non
inlervengano proposte di emendamento da parte dell'OIV efo del personale dell'lstitulo entro | prossimi 10
giorni, di disporre, per i ramile della STP, la pubblicazione all'Albo pretorio online dell'lstiluto della presente
delibera e della nuova versione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.

il Consiglio, infine, nell'oltica della trasparenza e della condivisione della prapria azione si dichiara
disponibile ad esaminare, con il supporio dell'OIV, eventuali ulteriori proposte di modifica del SMVP, purche
esse vengano posle alla sua atlenzione, previa consullazione con il personale e con le Q0SS dell'Istitulo,
entro il 15 gennalo. Cid al fine di ultimare |a revisione del SMVP entro il primo di febbraio 2017, data a partire
della quale, & previsto I'avvio della fase di valutazione finale del ciclo della performance 2016.

La presente delibera, assunia sedula stanle, & immediatamente esecutiva.
OMISSIS

IL COMPONENTE CQFUNZIONI DI SEGBETARIO VERBALIZZANTE

it. ViloRdchicehio) \_9

"

IL COMPONENTE
(Dott. Zaccarja DI Tarapio)

125PB Protocollo n. 0023921 det 13/12/2018
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ISTITUTO ZOOPROFILATTICO SPERIMENTALE

PUGLIA E BASILICATA

LORO SED]

OGGETTO: Trasmissione Estratto punto 2 odg - Verbale CdA n. 17/2016 del 12,12.2016

Preg.mi,

nelle more della trascrizione integrale del verbale n.17/2016 del 12.12.2016, si anticipo Vestratto di cui
all'oggetto per i conseguenti adempimenti.

Cordiali saluti.

Il Presidente del lio di Afnmiinistrazione

. Agostino 5 .
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Consiglio di Amministrazione

Seoduta del 12.12.2016
Verbale n. 17/2016

L'anno duemilasedici, addi dodici del mese di dicembre, alle ore 17.30, presso la sede dell'lstitulo
Zooprofilattico Sperimentale della Puglia e della Basilicala, sita in via Manfredonla, 20 - Foggla, a seguito di
regolare convocazione, glusla nola del Presidenle (prot. n. 23711 del 7.12,20186), si & dunilo il Consiglio di
Amminisirazione, nelle persone che seguonc:

prof. Agostino Sevi - Presidente
dott. Vite Bochicchio - Componente
dolt. Zaccaria Di Taranto - Componenie

per la traltazione del seguents ordine del giorno:

1. Comunicaziani del Presidente;

2. Revisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance: determinazioni;

3. Definizione oblettivi strategicl per la redazione del bilancio dj previsione 2017 e del bilanclo
triennale 2017-2019;

4. Adempimenti relativi at ciclo della performance 2016;

5. Esame ed eventuale approvazione del Piano attuative aziendale e della Relazione

programmatica per I'anno 2016 predispostl dal Direttore generale alla Juce degli obiettivi
assaegnati dat Congiglio:
6. Sopravvenute e urgenti,

E assente, per concomitanll impegni, il dott. Fasanella, Sono assenti i componenll del Collegio dei
Revisori del Conti,

Assume le funzioni di segretario verbalizzante il consigliere doit. Bochicchio,
OMISSIS

L

Relativamente al secondo punto all'odg, il Presidente ricorda che, nella seduta dell's. 1.20186, il
Consiglio, sentilo in praposito I'Organismo Indipendente dj Valutazione, aveva deliberato di sottoporre a
revisione il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP), approvalo in data 22.04.2016,
nella parte relativa al punio 2.1.3 Valutazione finale, con specifico riferimenta alla valulazione del Direttore
generale, al fine df rendere le modalita dj valutazione pienamente aderenti all'art. 14, comma 4, leltera e} del
D. Lgs. 15072008,

Il Presidente informa il consiglio di aver predisposto conseguentemente la modifica del documenio in parola
che segue:

~ Direttore Generale

I valutalo compile ¢ presenta all'Organismo Indipendente di Valutazione una relazione finale contenente
l'evidenza del perseguimento dei risultali raggiunti in riferimento agli obietlivi assegnali daf Consiglio di
Amministrazione. L Orgamsmo Indipendente di Valutazione propone al Consiglio di Amministrazione i3
valutazione del Dirattora generals; il Consiglia, visla la refazione deil'OIV, con relazione motivata, valuta if
Direttore generale sulla base dai nisultat raggiunts in riferimento agll oblettivi allo stesso assegnali,
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Il Presidente informa inoltre il Consiglio di aver trasmesso, in data 22.11.2016 previa comunicazione at dotl.
Fasanella, I'enunclata proposta di modifica del Sistema (nota prot. 22293) alla Strutlura Tecnica Permanente
(STP), affinché provvedesse a far riporiare sul sito web dell'lstituto il nuave SMVP con evidenziata la
modifica che si riliene di dover apporlare, dando a tutli | dipendenti dell'lstitulo 1a possibiliia di prenderne
visione e di far pervenire, enltro | successivi 10 glorni, | propri suggerimenti in proposito, cosi come era stalo
{atto in fase di prima approvazione del SMVP 2016. Con la stessa nota Il Presidente ha anche chiesto alla
STP di trasmeltere copia del nuovo SMVP al componenti dell'OIV, ai fine di acquisirne il previsio parere. La
sig.ra Affatato, componenie della STP, ha comunicato di essere stata autorizzata a trasmeltere la proposta
di modifica del SMVP at CED, affinché la pubblicasse sul sito dell'Istitulo, solo in data 7.12.2016.

Il Consiglio, unanime, udita la relazione de! Presidenle, approva le modifiche proposte al Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance e da mandato al Presidente di trasmettere la presente delibera
e la nuova versione del SMVP alla Struttura Tecnica Permanenie per |a conseguente loro trasmissione ai
componenti dell'OlV,

Il Consiglio, inolire, in considerazione delta mancala tempestivilad con cui si & procedulo alla pubblicazione
della proposta di modilica del SMVP sul silc web dell'lstito, da mandato al Presidenie, in caso non
intervengano proposte di emendamento da parte dell’OIV efo del personale dell'lslituto entro { prossimi 10
giomni, di disporre, per il framite della STP, la pubblicazions all’Albo pretorio online dell'lstitulo della presente
delibera e della nuova versiane del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.

Il Consiglio, infine, nell'ollica della lrasparenza e della condivisione della propria azione si dichiara
disponibile ad esaminare, con il supporio dell'OIV, eventuali ullericri proposte di modifica del SMVP, purché
esse vengano poste alla sua attenzione, previa consullazione con il personale e con le OOSS dell'lstiluto,
entro il 15 gennaio. Cio al fine di ultimare |a revisione del SMVP entro il primo di febbraio 2017, data a partire
della quale, e praevisto I'avvio della fase di valulazione finale del ciclo della performance 2016,

La presente delibera, assurda seduta stante, & immediatamente esecutiva.
OMISSIS

IL CCMPONENTE CQFUNZIONI DI SE('G}Q’@ VERBALIZZANTE

tt. Vito Bochigehio) { .,

-~

IL COMPONENTE
(Dott. Zaccarja Pi Tarapla)
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Sistema di misurazione e valutazione della performance

(Revisione del 12/12/2016)



SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Il Sequente Sistema di Misurazione e Valutazione dell2 performance (di seguito Sislema) & articolato ed
esplicitato al sensi dell'art. 7, comma 3 del Decreto legislalivo 27 ottobre 2008, n. 150, con riferimento ai
punti Indicati di seguito.

Introduzione

1. Descriziona del Sistema

1.1 Caratterisliche distintive dell'lstitulo Zooprofitattico Sperimentale della Puglia e della Basilicata
1.2 Scopo del sistema

1.3 Metodologia adottata per la misurazione e valutazione della perfonmance organizzaliva

1.4. Metodologia adottata ai fini della misurazione e valutazione della performance individuale

1.5. Modalita con le guali @ garantita la trasparenza totale del Sistema e della sua applicaziona

1.6. Modalita con le quali sl intendeno realizzare le indagini sul personale

2. Processo

21 Fasi

2.1.1 Definizione e assegnazione degli obiettivi

2.1.2 Valutazione intermedia

2.1.3 Valutaziona finale

2.2 Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito
2.3  Modalita

3. Soggetti e Responsabilita
4. Procedure di concillazione
5. Modalita di raccordo e Integrazione con i sistemi di controllo esistent)

6. Modalita di raccordo e integrazlona con | documenti di programmazione finanziaria e di bllancio
Allegati:

* Allegato 1 — Scheda di valutazions compartamento Dirigenti

« Allegato 2- Scheda di valutazions comportamento Personale Titolare di P.O.

+ Allegato 3 — Quastionario Superiore Gerarchico

» Allsgato 4 - Questionario per la rilevazione del grado di condivisions del sistema
» Scheda riassuntiva di valutazione Dirigenti

¢ Scheda riassuntiva di valutaziona Personale Titolare di P.O.



Scheda riassuntiva di valutazione Parasonale di Comparto

Schada B - Schada dl valutazione individuale del personale di cat. Be Bs
Scheda C - Scheda di valutazione individuale del personale dicat. Ca D
Scheda D - Scheda di valutazione individuale del personale di cat. Ds e P.O.



INTRODUZIONE
Ratio del D. Lgs. n. 150/2009

L'obisttivo del D. Lgs. n. 150/2009 & ('sttribuzione dei benefici economici e di carriera, in modo da premiare i
capacl e | meritevoli, affermando fa cultura della valutazione, che put definirsi, secondo le indicazioni delle
scienze aziendali e amministrative, come I'attiludine a predisporre in modo organico e sistematico procedure
idonee ad individuare periodicamente, secondo criteri omogensi, il rendimenio e le caralteristiche
professionall dei dipendenti.

L'obiettivo ullimo della disciplina di cui al 0. Las. n. 150/2009 & || raggiungimento di slandard qualitativi ed
economici slevall nelle attivita che la P.A. svolge e nel servizi ehe rende al suo estemo.

La misurazione e [a valutazione della performance devono avvenire in conformita alle direttive dell’Autorita
Nazionale Anti Corruzione e per la valutazione e la trasparenza delle amministrazioni pubbliche (A.N.AC.),
gid CHVIT, istituita al sensi dell'art. 13 del D. Lgs. n. 150/2009.

L'applicazione del D, Lgs, n. 150/2009

Ai sensi dell'art, 30, comma 3, del D. Lgs. n. 150/2009, 1'OIV deve provvedere a definire un Sistema di
misurazione e valulazione della performance, sulla base degll indirizzl fomitl dallA.N.AC. (si tratta, in
particolare, delle delibere CIVIT n. 89 e n. 104/2010}, in modo da assicurarne la piena operalivita.
La legge-delega 4 marzo 2008, n. 15, ed il decrelo legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, di seguito *Decrelo”,
introducano il concetio di performance organizzativa ed individuale.
L'articolo 7 del Decrelo dispone che le amminisirazioni pubbliche valutino annualmenie la perfarmance
organizzativa e individuale e che, a tal fine, le stesse adoltino, con apposito provvedimento, il “Sistema di
misurazione e valutazione della performance”.
L'articolo 45 del decreto legislativo 30 marza 2001, n. 165, madificato dall'aricoto 57, comma 1, lettera b),
del Decreto, collega la perlormance organizzaliva “all'amministrazione nel suo complesso e alle unitd
organizzative o aree di responsabilita in cui si articola I'amministrazione®.
Pertanto | tre livelll della valutazione della peflormance sono (arl. 3 del Daecreto):
« Amministrazione nel suo complesso
« Unita Organizzativa
» Singoli dipendentli
L'aricolo 7, comma 2, letlera a), del Decrato, assegna la funzione di misurazione e valulazione della
performance di clascuna strultura organizzativa nel suo complesse, nonché la proposta di valulazione
annuale dei dirigenti di verlice, allOrganismo indipendente di valutazione della performance, di cui
all'articolo 14 del Decrelo, di seguito "OIV",
L'articolo 8 del Decreto definisce g!i ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa.
L'articofo 9 del Decrelo, nellintradurre la performance individuale, distingue tra fa valutazione dei dirigenti e
la valutazione del personale con qualifica nan dirigenziale, il presente Sistema di misuraziane e valutazione
della performance, di seguito "Sislema”, previsto all'art. 7, comma 1 del Decreto ha ad oggetto sia la
misurazione e [a valulaziona della performance organizzaliva, sia la misurazione e la valulazione delia
performance individuale, con specifico riferimente, In quest'ulimo caso:

+ i dirigenti responsabili di struttura Semplice e Complessa;

= ai dirigenti con incarichi di alta specializzazione;

« al dirigenti con incarico professlonale dl lipo D

¢ al personale non dirigenziale.
La funzione dl misurazione e valutazione della Performance é svoita dai seguenti altori:
- Consiglio di Amministrazione;
= Direttore Generale;
- Dirigenti di vertica (Direttore Sanitario e Direttore Amministrativo);
- Dirigenti di struttura;
- 0w,
NB: Laddove nel presente documenlo si faccia rifarimenio a Sirutture Complasse non attivate o a posizioni
di responsabilitd non assegnate, lo stesso deve intendersi riporiato alle Strutture Semplici,



Contesto di riferimento

La predisposizione e il processe di adozione del Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance
non pud prescindere dalle difficoltd di contesto e di crilicith amminfstrativo-gestionale rinvenule dalla
Direzione Stralegica all'atto del suo insediamento nel luglio 2015,

Gli adempimentj aggetto del prasente decumenlo, infaltl, pur prescritii dalle norme gla da tempo vigenti, non
erano mal stali posti in essere in precedenza.

Pertanto, il Sistema di valutazione di seguito designalo costituisce la prima applicazione del modello
funzionale di valutazione delle performance da impiantare alfinterno del'istiluto, con la conseguenza di
dovarsi attribuire ad esso il necessario carattere di transilorieta quale prima applicazione del contenuti del
d.lgs. 150/2008,

I flussi informativi, | paramets, | coefficientt di atiribuzione espressi nel seguito sono percld estrinsecazione di
tale modelio transitorio ancorché ad essi verra in ogni caso improntata la politica aziendale di misurazione e
di incentivazione del risultati ragglunti dal personale a partire dall'anno 2016.



1. Descrizione dal Sistama
1.1 Caratteristiche distintive dell'lstituto Zooprofilattico Sperimentale della Puglia e dalla Basilicata

L'istitulo Zooprofilatico Sperimentale della Puglia ¢ della Basilicata (di seguito Istituto) ¢ Ente sanitario
dotato di personaiitd giuridica di diritto pubblico, di autonomia amministrativa, gestionala e (ecnica, ai sensi
del D. Lgs. 30/06/1993 n. 270 e de) D.Lgs. n. 106/2012 ed opera nel quadro delle atlivita di tutela della
salute esercitale dal Servizio Sanitario Nazionale.

L'Istifulo svolge atiivita di ricerca scientifica sperimentale veterinaria e di accertamento delio stato sanitario
degli animali. Attraverso le attiviti di accertamento della salubrita dei prodotii di origine animale & vegetale
concorre ad affermare la sicurazza alimentare quale diritto di tutli | cittadini, da rcercare in un quadro di
sviluppo sostenibile sotto il profilo ambientale e sociale - economico.

Llstituto & strumento tecnico-scientifico dello Statn e delle Regioni Puglia e Basilicata e, nell'assolvimento
dei compili istituzionali, opera nell'ambito degli oblettivi e indirizzi programmatici delle Regioni in coerenza
con la legislazione vigente, assicurando le prestazioni e la collaborazione tecnico-scientifica necessarie
all'espletamento delfe funzioni in materia di sanitad pubblica veterinarla e, comunque, di tutle quelle ad esso
demandate dalle leggi.

L'istituto ha la sede legale in Foggia ed & arlicolato sul lerritorio delle due Regloni in sezloni provinciall,

-

Figura 1: Sedi nel tarritorio

Sono organi dell'Istitulo:

a) il Direttore Generale;
b) Il Consiglio di Amministrazione
c} il Coltegio dei Revisori



Nelle more della ridefinizione dell'organigramma e della stessa dotazione organica del personale, si riporta
quanto previsto nell'ultima Delibera del CdA, n. 12/C dell'8/11/2007:
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1.2 Scopo del sistema

Lo scopo del presente sistema di misurazione della Performance & di fornire un supporto meiodotogico e di
indirizzo per lo sviluppo di un Piano della Performance per gli anni seguenti In linea con i dispositivi normativi
vigenti e il dellberata Civit.

Il Sisterna & stato composto in modo tale da:

e Consenfira la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in mode integralo ed
esaustivo, con riferimento a tulli gll ambiti indicati dagli artt. & e 9 del digs 27/10/2009 n, 150, del
livello di parformance alleso (che I'Ente si impegna a consegulre) e realizzato (effettivamente
conseguilo), con evidenzlazione degll eventuali scoslamenti;

« Consenlire unanalisi approfondita delle cause legate ad eventuall scostamenti, prevedendo
successivi livelli di detiaglio;

Consentire dl individuare elementi sintetic di valutazione d'insieme riguardo all'andamento dell'Ente;
Consentire il monitoraggio continue della performance anche ai fini dell'individuazione di interventi
correltivi in corso d'esercizio, al sensi dell'art. n. 6 del digs 27/10/2009 n, 150;

» Garantire | requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

« Assicurare un‘immediata e facile comprensione dello stalo della Performance, sia agli attori internl
al'Ente che agli interlocutori esteri dello slesso;

« Promuovere |a semplificazione e Yinlegrazione dei documenti di programmazione e rendicontaziong
della performance;

o Esplicilare la responsabilild del diversi attari in merito alla definizione degli obiettivi e al relativo
consaguimento della performance attesa e realizzata;

« Assicurare la rasparenza tolale con indicazione dei soggetti respansabili.

A tal fine il presenle sistema si propone di definire le metodologie di base, gli strumenti di analisi, gli attori
coinvolli nel ciclo di gestione delle Performance, il portaloglic delle attivita e dei servizi dellEnte e le
procedure di analisi degli scostamenti e delle modalita per gestire le conseguenti azioni corvettive da
adoltare successivamente con apposili provvedimenti.

E' importante il coinvelgimento del personale (anche attraverso opportune forme di incentivazione), delle
strutture interne delllstitulo che possano supportare tale analisi con competenze scienlifiche.

Il sistema dovra alimentare, attraverso l'afinamento costante delle metodologle adoltate e degli strumenti di
analisi a suo supporto fomiti dall'lstituto, il Piano delle Perfomance can informazioni quanto piu aderent alla
realld organizzativa e produttiva dellEnte permettendo I'adozione di poliliche gestionali e del personall in
linea con | pib modern! standard arganizzativi.

L'Ente intende, inolire, garantire la trasparenza totale del sistema.

Gli asiti del processo di valulazione della performance costituiscano il principale riferimento per la gestione
dei sistemi premianti.

I miglioramento progressive del Sistema & promosso annualmente dal Consiglic di Amministrazione, dal
Direltore Generale, e dalia Dirigenza di vertice {Diretiore Amminisirativo e Direttore Sanitario), sentiti i
dirigenti responsabili di siruttura. Il tuttc con particolare altenzione ai suggerimenti pervenuti dagli
stakeholder interni ed esterni, ed all'atiivitA di monitoraggio dell'QIV.

Il processo di rlesama da parte della Dirigenza di vertice potra portare all'individuazione di esigenze di
ridefinizione o dl revisione del Sistema, ma anche allindividuazione di opporunita di miglioramento di
singole attivita di pertinenza o collegate al Sistema e alla canseguente adozione di specifiche azionl di
miglioramento.

Al fini del riesame, le informazioni e i dali che saranno presi in considerazione riguarderanno:

« le modifiche al D.Lgs. 27 ottobra 2009, n. 150;
¢ |e delibere dellANAC;
+ gli esiti dell'attivita di valulazione.

1.3 Metodologla adottata per la misurazione e valutazione della performance organizzativa

Gil ambili del Sistema di Valutazione della Performance organizzativa del decreto si possono cosi
raggruppare;

~ inriferimenta agli obiettivi oggeito di misurazione e valutazione:
« laltuazione di plani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei

medesimi, nel rispetto delle fasl @ dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti,
del livello previsto di assorbimento delle risorse;



¢+ la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle competenze
professionali @ la capacita di attuazione di piani e programmi;

« [efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al conlenimento ed alla riduzions
dei cost! nonché all'oltimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi (art. B, comma 1,
lettera f) del D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150);

* la qualita e |a quanlita delle prestazioni e dei servizi erogati (arl. 8, comma 1, lettera g) del D.Lgs
27 oltabre 2009, n. 150) e in riferimento ai criteri emanati dalla CiVIT nella delibera n. 88 del 24
giugno 2010, quali linee guida per |a definizione degli standard di qualita;

* il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunila (arl. 8, comma 1, lettera h)
del D.Lgs. 27 attobre 2009, n. 150);

# Inviferimento alla misurazione e valutazione degli obiettivi programmati;
+ laltuazione delle politiche altivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della colletiivita e,
pertanto limpatio generato dalle stesse;
» la rlevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e del servizi anche altraverso
modalita interattive;
* lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relaziont con i citadini, | soggetli interessati, gli utenti e i
destinatari dei servizi, anche attraverso o sviluppo di forme di partecipaziona e collaborazione.

La misurazione della parformance & uliizzata come elemenio fondamentale per il miglioramento
dell'efficienza e dell'efficacia dei servizi pubblici ed & essenzialmente un processo empirico e formalizzato,
che mira ad oltanere ed esprimere informazioni descrittive delle proprieta di un oggetio tangibile o intangibile
{ad es. un processo, un'attivitd, un gruppo di persone).

La misurazione della performance organizzativa dell'lstitulo terra conlo, in base alle indicazioni della delibera
Civit 104/2010, dai seguenti ambiti:

1) il grado dli attuazione delta strategla;

2} il portafoglio delle atlivita e dei servizi:

3J) lo stato di salute dell'amministrazione;

4) gli iImpatti dell'azione amministrativa;

5) i confronti con altre amministrazioni (benchmarking).

Al fine di misurare e successivamente valulare la perforrmance, I'lstiluto pravvede alla gestione per obietlivi.

Gli obiettivi strategici aziendali sono definiti dalla Direzione Generale, sulla base degli indirizzi generali dI
pragrammazione e gli obieltivi annuali stabiliti dal Consiglio di Amministrazione ed in linea con gli obisttivl ed
indirizzi delle Regioni Puglia e Basilicata, sentile le proposte della diigenza di vertice e dei dirigenti
responsablli di struttura complessa o semplice,

| contenuti sopra richlamati vengono annualmente elaborali sd aggiomati nel Plano della Performance,
dacumento programmalico {riennale, da adotiare In coerenza con | contenuti della programmazione
finanziaria e di bilancio, che individua gl indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi oltre a definire gli
indicatori per la misurazione e valutazione dei diversi livelli di performance.

Il Direttare Generale trasmette a tutti i responsablli di struttura ta scheda del piano delle attivits della
Direzione generale dell'annio di riferimento, cul attenersi per la formulazione degli obiettivi di struttura,

I dirigenti responsabili di struttura formulano gli oblettivi del proprio Ceniro di responsabilita (CdR} entro {
termini indicati dat Dlrettore Generala.

Il Diretlore Generale convoca | responsabili di strultura per la negozlazione degli oblettlvi. Dal confronta
possono emergere rimodulazioni alle proposte, defle quali si lerra conto per la redazione del documento
definitivo, sottoscritto dal Direttore Generale & dal dirigente Responsabile di Strutiura.

La valutazione della performance organizzativa dellistituto dovra prevedere, in hase alle indicazion! della
delibera Civit 104/2010, | seguenti aspaelti:
* larticolazione temporale su periodi inlermedi rispelto allesercizio di riferimento (anche su periodi
infra-annuali), in maniera tale da permettere eventuali azionl carmettive;
* un‘articolazione spaziale basala su una logica di rappresentazions che parla da risultati aggregati
per ognt macro-ambito & consenta un progressivo accesso ad obieltivi e risuliati pit analitic e renda
possiblle una aggregazicne e rappresentazione del risultati per i vari livelli organizzativi.

La Direzlone aziendale pué convocare nel corso dell'anno ciascun respensabile di struttura per verificare
I'andamento degli obiettivi, delle attivit e delle risorse, al fine di porre eventuali azioni correttive che
possono configurarsi in modifiche degli obiettivi efo delle risorse,



Nei mesi di gennaio -febbraio del'anno successivo a quelio oggetto della negoziazione, previa raccolta dei
dati di sintesi e atiraverso la relazione a consuntivo predisposta da ogni dirigente responsabile delta struttura
coinvolta, viene eseguito il monitoraggio per una valutazione complessiva della performance organizzativa,
La STP provvede a raccogliere le informazioni e la documentazione necessarie alla valutazione.

La Direzlone Generale, attraverso I'OIV, verifica il raggiungimento degli obiettivi e redige una delibera per
I'approvazione del grado di raggiungimento degli oblettivi da parte delle strutture,

In sede di contraliazione integrativa aziendale possono essere individuati opporuni paramelri aiti a
commisurare il livello di responsabilita organizzativa dei singoll dipendenti rispetto al conseguimento degli
obiettivi, e la ripartizione tra parfarmance organizzativa e individuale

A suppotto della misurazione della performance potra essere implementata una metodologia coerente col
sistemna della Batanced Score Card (BSC), caratterizzata da un forte legame sia tra risultalf, processi e
risorse, nonché tra obiettivi, indicalori ed azioni, al fine di consentire la costruzione graduale degli obiettivi e
di misurazione dei risultati temporalmente preliminare rispelto alla gestione.

1.4 Metodologia adottata a! fini della misurazione e valutazione della performance individuale

La programmazione & verifica delle prestazionl individuali sono necessariamente collegale alla dimensione
della perfarmance organizzativa, quale contributo del singoll dipendenti ai fini del conseguimento del risultati
del'equipe.

A tal proposti Fstitute, nel rispetto di quanto previsto daila normativa vigente, definira | criteri per I'erogazione
del salarlo di risultato.

A garanzia d quanto previsto dalla normativa nazlonale di riferimenio, ossia che la determinazione di un
premio di risultato necessariamente correlato alle performance, i relativi fondi contratiuali seno distribuiti ai
dipendenti In base alle verifiche connesse ai due aspettl:

» grado di raggiungimento degli oblettivi operativi assegnati alla struttura di afferenza (performance
organizzativa)

» contributo apportato dal singolo dipendente al raggiungimento dei suddetti obiettivi e pid in generale
allefficients ed efficace funzlonamento della propria slruttura, anche con la valutazione dei
comporiamenti adottati nell’esplstamento delle proprie funzioni (parformance individuale).

A tal proposito, Nstituto richiede ai dirigenti responsabili di struttura di attivare momenti di informazione e
confranto con i rispellivi collaboratori, anche atiraverso il coinvolgimento delle figure di coordinamenlo del
personale di comparig. In tale fase tulto il personale viene coinvolio nel conseguimento degli obiettivi di
struttura, procedendo allanalisi delle modalithd attraverso cui organizzare | necessari apponti individuali
{qualitativi e quantitativi).

L'istiluto, ai fini di garantire un‘omogena applicazione della metodologia di valutazione individua schede
distinte per dirigente e personale di compario. Resta ferma la facolta delle parti negoziali, in sede di messa
a punto del protocolio applicativo del sistema premlante di modificare |l set di criteri individuall nelle schede
allegate.

Nella gestione delle schede individuali & di fondamentale importanza che ogni elemento oggetto di
valutazione risulll di significato oggetlivabile efo documentabile, evitando in modo assoluto cgni forma di
generalismo e di soggettivita non sestenibile da avidenze operative.

ta scheda di valutazione, distinta per Dirigenti @ Personale di Comparto con evidenza, allirterno di
quest'ullima, dei Titolad di P.O., é costitulta da:
- una parte denominata “Dati Generali”;
- n. 3 sezioni:
e “Sezione A" contenente gll indicatori di valutazione dei compartamenti;
» “Sezione B": contenente gli obiettivl individuali;
» “Sezione C": contenente gll oblettivi della struttura di appartenenza.



Le sezioni A, B e C delle schede di valulazione hanno una ripartizione di peso diversa, in base alla categoria
di appartenenza del dipendenile.

| pesi attribuibili sono i seguenti:

CATEGORIA Obiettivo Comportamente Superiore
flerarchico

DIRIGENZA 80 15 5

P.O. 85 30 ]

PersonalediCamparto . | 55 45 =]

Laddove non sia possibile applicare la valutazione del superiore gerarchico si attribuira il peso pieno al
dirigente in questione.
| pesi per la calegoria della Dirigenza possono essere rivisti in sede negoziale sulla base de! ruclo e
defl'incarico ricoperto

1.5 Modalit con le quali & garantita la trasparenza totale del Sistema & della sua applicazione

Nel rispetic dell'art, 11, comma 3, del D Lgs. n. 150/2009, 1a trasparenza lolale del Sistema e della sua
applicazione & garantita dalla pubblicazione, sul sito istituzionale delllstituto, delle informazionl concernenti
ogni aspetio dell'organizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti gestionali e all'ulilizzo delle risorse
per il perseguimento delle funzionl istituzionali, dei risultati dell'attivitd di misurazione e valulazione svolta
dagli organi competenti.

1.6 Modalita con le quall si intendono realizzare e indaginl sul personale
te indagini che si intendono condurre nell'ambito del Sistema sono;

+ [lindagine volta a rilevare il grado di condivisione del Sistema;
e lindagine volta a rilevare la valulazione dei superiori gerarchici da parte del personale.

Le indagini sul personale dipendente volte a rilevare}; il grado di condivisione del Sistema (Allegato 4) e la
valutazione dei superiori gerarchici da parle del personale (Allegato 3) sono realizzate attraverso la
somminisirazione on-line o cartacea, in forma ancnima, e successiva elaborazione dal questionari riportali
negli Allegali,

Lindagine sul grado di benessere organizzativo viene effettuata dali'OIV annuzimente e funge da supporto
alleventuale revisione del Sistema slesso cosl anche per la valutazione dei superiod gerarchici da parte del
personale.

| risultati delle indagini sul grado di benessere organizzativo saranno considerali significativi se garantiranno
una coperlura campionaria di almena il 30% del personale abilitato alla compliazione.

2. Processo
2.1 Fasi

It processo di valutazione si basa su quattro fasi:

a} definizione e assegnazione degli obiettivi;

b) valulazione intermedia;

c) valutazione finale;

d} utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valofizzazione del merito.

2.1.1 Definizione e assegnazione degll obiettiv

La definizions e assegnazione degli obiettivi strategici, ovvero il Piano Stralegico di Istilulo & deliberato dal
Consiglio di Amministrazione
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il Direttore Generale definisce annualmente gli obiettivi strategici azlendall nelfambilo del piano strategico
deliberato dal Consiglio di Amministrazione e 1i propone ai dirigenti responsabili di struttura complessa o
semplice, come scritto nel paragrafo 1.3.

La definizione degli oblettivi operalivi e delle aziont a sostegno, coerentl con gli obietlivi strategici, e degli
indicatori per monitorare | progressi conseguili e del target per stabillre i livelli attesi, avviene di concerto tra
la Dirigenza di vertice e i dirigenti responsabili di strutiura.

Qualora emergano elementi di particolare confilttualita o opposizione, | proponenti potranno inaltrare ticorso
alla Commissione di Garanzia appositamente cosliluita.

2.1.2 Valutazions Intermedia

La valulazione inlermedia & da Intendersi come un momento di verifica intermedia che non ha aleun effetto
sulla valutazione finale della performance individuale.
La valutazions inlermedia € obbligatoria ed & prevista a circa meta ciclo della parformance.
W valulatore & tenulo a dare comunicazione scritta al valutato in merito a:
a) eventuall scostamenti negativi osservati, indicando gli interventi o le azioni di miglioramento che
possono arienfare ad una maggiore efficacia della prestazione complessiva;
b) eventuali elementi corretlivi ai comportamenti posti in essere dallo stesso valutato.

2.1.3 Valutazione finale

L'iter relativo alla valutazione finale della performance aziendale si chiude enfro iI 30 glugno con
I'approvazione della Relazione della Performance da parle del Consiglio di Amministrazione su proposta del
Diretlore generale e successivi esame e validazione da parie dell'CIV. La Relazione sulla performance deve
contenere | report di sintesi per la valutazione del perseguimenio degli obiettivi sirategici e operativi
aziendali.

\iter relativo alla valutazione finale della performance organizzativa ed individuale del personale dell'istituto
(dirigente e compario) si chiude, entro if 31 marzo dell'anno successivo,

Le fasi relative alla valutazione sono differenti a seconda della categoria di appartenenza del valutato, ma
avvengono in ogni caso sulla base di parametri e indicatori dl tipo quantitativo misurablli o, in caso di
impossibile applicazione degli stessi, sulla base dl relazioni dettagliate che contengano elementi sufficient
ad evidenzlare il grado di raggiungimento dell'obleitivo assegnato, In tale ultimo caso il valulalore potra
comunque svolgere interviste con il personale dell'lstituto, al fine di incrementare gli elementi di giudizio utili
al fini della valutazione.

~ Dirattore Generale

Il valutato compila e presenta all'Organismo Indipendente di Valulazione una relazione finale contenente
fevidenza del perseguimento del risultati raggiunti in riferimento agli obiettivi assegnati dal Consiglio di
Amministrazione. L'Organismo Indipendente di Valutaziong propone al Consiglio di Amminisirazione fa
valutazione del Diretlore generale; il Censiglio, vista la relazione dell'OIV, con relazione molivata, valuta il
Diretiore generale sulla base del risultati raggiunti in riferimento agli obiettivi allo stesso assegnali.

~ Personale Dirigente di vertice

Il Direftora Sanitario e il Direttore Amministrativo presentano al Diretiore Generale una relazione finale
contenente l'evidenza del livello di perseguimenta deqgli obietiivi. Qualora il Dirigente di vertici non condivida
la valutazione del Direttore generale ha la possibilitd di ricorrere, entro 15 giornl dalla presa visione della
valutazione, anche in formalo elettronica, al'OIV. L'OIV, valutata listanza del ricorrente, pud, entro trenta
giorni con relazione motivata, chiedere al Direttore generale di valulare nuavamente gli obiettivi raggiunti dal
Dirigente di vertice.
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~ Personale Dirigente

1. 1 valutali compilano e presentana al Direttore Generale una relazione finale contenente l'evidenza
del livelle di perseguimento degli oblettivi.

2. Quelora il valutato nan condivida te valutazioni del valuatore ha la possibilita di ricorrere, entro 15
giomni dalla sottoscrizione della scheda ovvero dalla sua presa visione, anche in formato elettronico,
alla Commissione di Garanzia,

3. La STP presenla alla Direzione Generale una scheda di valulazione rassuntiva dei punteggi di
valutazione associati agll oblettivi stralegici e operalivi, e del superiore gerarchico da pare del
personale di categoria B, C e D (“Allegalo 1 — valutazione comportamento Dirigentl e Titolari di
P.O.", “e "Allegato 3 - Queslionario Superiore Gerarchico”).

- Personale di comparto e parsonala titolare di P.O.

1. La STP raccoglie e presenta alla Direzione Generale una scheda di valutazione riassuntiva del
punteggi di valutazione associali agli oblettivi strategic) e operativi, compilata dal Disigente del
valutato con i refativi allegali (“Scheda D", “Scheda C" e "Scheda B” a seconda della calegoria di
apparienenza) e del superiore gerarchico des parte del personale di comparto dal medesimo
coordinato {"Allegato 1 — valutazione comportamento Dirigenti e Titolari di P.0."," & “Allegato 3 -
Questlonario Superiore Gerarchico”).

2. Evenluali osservazioni e/o molivazioni da parte del valutatore e/ del valutato si potranno segnalare
nell'apposito spazio della scheda relativa alla valutazione finale.

3. In particolar modo, qualora il valutato non condivida le valutazioni del valutatore ha la possibilita di
ricorrere, entra 15 giomi dalla sotloscrizione defla scheda ovvero dalla sua presa visione, anche in
formato eleltronico, al Commissione di Garanzia.

L'OWV, in questa fase di valutazione finale, verifica il ragglungimento degli obiettivi e predispone per il
Dirsttore Generale un verbale sulla base del quale vera redatta la delibera di approvazione del grado di
raggiungimento degli obiettivi da parte delle strutture coinvalte.

2.2 Utilizzo dai sisteml premlanti, secondo criteri di valorizzazione del merito

Al termine della valutazione finale, scaturisce un punleggio finalizzato a valorizzare e differenziare il merito.
La distribuzione di premialita, indicata nell'articolo 20 @ seguenti del d.lgs. 150/2008 nonché all'art. 30 del
C.C.NL Compario Sanita 2002/2003, allart. 11 del CCNL Area Ml Dirigenza Sanilaria Tecnica e
Amministrativa biennio economico 2008/2009 e all'art. 11 del CCNL Area IV Dirigenza Medica e Velerinaria
biennio economico 2008/2009, dovra avvenire dopo la proposta di valulazione da parte dell'OIV e relativa
approvazions e deliberazione da parte della Direzione Generala, La distibuzione dell'incentivo premiante
collegato alla performance awverr per if personale dipendente dell'lstituto {dirigenti & comparto) nel mese di
marzo dell'anno successivo

Il sistema di valutazione distingue le seguentl fasce di performance e le conseguenti erogazioni pramianti;

Punteggio Fasce di performance Erogazione del premio
Da 90a 100 __Ottima 100% della quola leorica
Da75a89 Buona 90% della quola teorica

Daé2a?4q Media 80% delia quola [eorica

Da @ a 61 Insoddisfacente 4]

Al fini degli effetti delle valutazioni positive o negative si rimanda al CCCCNNLL della dirigenza e del
comparto.

* Parsonale dirigente
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La valutazione oftenuta consenle la parlecipazione ai premi previsti dall'articolo 20 del dlgs. 150/2009
nonché daliad. 11 del CCNL Area Il Dirigenza Sanitaria Tecnica e Amministrativa biennia economico
2008/2009 e dall'art. 11 del CCNL Area IV Dirigenza Medica e Velerinaria blennio economico 2008/2009.

« Parsonals di comparto e Titolari di P.O,
La valutazicne otienuta consente la partecipazione al premi previsti dall'articolo 20 del d.gs. 150/2009
nonché dafl'art. n.30 del C.C.N.l. Comparto Sanila 2002/2003.

2.3 Modalitd

Con l'espletamento delliler di approvazione del Piano della Performance & possiblie procedere
all'applicazione del Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale
secondo le modalita esplicitale nella seguente tabella riepilogativa:

Valutazione finale

Processi Strumenti di rilevazione Tampi
Ottobra-Novemnbre anno precedente
Piano Strategico I2S
Definizione &
assegnazione degli | Definizione obiellivi operalivi e
obietlivi delle rispettive azioni del Ul LG il
personale dirigente
Piano della Performance Gennalo anno in corso
Valulazione Coamunicazione scritta da parie g‘ n;rt:‘a ;n:ro sel mesi dall a;:g‘gnazlor;?
Intermedia del valutaiore el e IO I el et o
dicembre dell'anno in corso
Benessere "
Orqanizzativo Queslionario Dicembre anno in corso
Condivisione del
Sistama Questionario Dicembre anna in corso
Questionaro valutaziona
superiore gerarchico Dicembre anno in corso

Scheda di valutazione

Dirigenza di vertica: Febbralo anno
succassivo

Personale Dirigente: Febbraio anno
successivo

Titotari di P.O. e personale di Comparto:
Febbraio anno successlve

Erogazione
incentivo premianie

Deliberazione Consiglio di

Relazione sulla Performance

Amministrazione di adozione della

Validazione della Relazione sulla
Performance da parte dellOIV

Personate dipendente Dirigente e Personale
di Comparte; giugna anno successivo

Nella tabella a pag.13, se si vuol essere pits precisi ed aderent| al disposto normativo e degli
orientamenti ANAC, potrebbe essere opportuno precisare che la materiale erogazione delle
premialit {pagamento) pud avvenire soltanto a seguito di:

1. deliberazione del CdA con cui viene adottata formalmente |a Relazione sulla
Performance {entro il 30/6)
2. validazione della Relazione sulla Performance da parte dell'OIV (entro il 15/9)
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Piu precisamente, il passaggio di cui al punto 1) costituisce la conclusione del “ciclo della
performance”, mentre il passaggio 2) rappresenta il momento in cui per il dipendente (dirigente o
non dirigente) si pud ritenere che divenga "attuale” il diritto alla corresponsione della premialita.

3. Soggettl e Responsabllita

Il processo di misurazione e valutazione delle parformance organizzaliva e Individuale si articola in una serie
di fasi fra loro strettamente collegale {definizione e aggiornamenta del Sistera, Adoziona ded Sistama,
Atluazione del Slstera, Monitoraggio ed audit del Sistema) e, per ognuna delle quali, sono identificabill
soggetli responsabill individuati dalla normativa vigenti:

Consiglio di Amministrazione:

Definizione e approvazione Piano Strategico Aziendale

Approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance
Approvazione del Plano della Performance

Valutazione defla Direzione Generale

Approvazione della Relazione sulla Performance

Direttore ganerale
= Adozione degli alti e regolamenti commessl al sistema di misurazione e valutazione dalla
performance.
* Analisi @ negoziazione schede abiettivo con | dirigenti responsabill di siruttura.
¢ Adozione del Piano triennale e relazione annuale delle performance,

OlV (articolo 14 comma 4 DLgs 150/2009).
= Monitoraggio della coretta applicazione del sistema
* Accerlamento sulla coerenza dei contenuti programmati.
+ Analisi infra-annuali e valutazioni conclusive delle performance organizzative consaguite dai singoli
CdR.
Adempimento di cui al comma 4 dell'arlicolo 14 del DLgs 150/2008.
Validazione dei contenuli del sistema compreasa Ia relazione annuale sulla perfformance.

Dirigenti responsabili di struttura:
+ Analisi e negoziazione schede obiettivo del CdR.
= Monitoraggio Infra-annuale sul grado di conseguimento degli obialtivi del CdR.
» Relazione annuale riferdta alla performance conseguila dal'ambilo organizzativo di diretta
responsabilita,

5TP:
= Suppaorto all'OIV nello svolgimento delle proprie funzioni

4, Procedure di concillazione

Fatta salva la possibilita da parte del valutato di svolgere procedura di conciliaziona tramile Il procedimenio
previsto dall'art. 410 c.p.c., cosl come inleso dall'art. 31, comma 1, della legge 4 novembre 2010 n. 183
{Collegato Lavoro} e dalle normative vigenti, &t fine di risolvere eveniuali conflitti sla nel caso di attribuzione
degli obiettivi che in fase di valutazione intermedia efo finale (ad esempio, nel caso di valutazione negativa
conlestata dal valutalo), & costituita la Commissione di Garangia nominata con Delibera del Direttore
Generale.

La Commissicne di Garanzia & composia da:

*  Prasidente dell'OIV o altro componente OIV da lui delegato;

¢  Diretlore Generale dell'lstitulo o suo deiegato;
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s  Persona di fiducia del valutalo (esempio rappresentante sindacale).

A garanzia del principlio di imparzialita non pud far parie della Commissione il valutatore.

La Commissione di garanzia delibera, sentitc il valutato ricarrente.

in sede di ricorso al valutalo & concessa la facolla di presentare memorie scritte, nonché la possibilita di
un'audizione personale,

Le decisioni della Commisslone di garanzia sono inappellabili.

5. Modalita di raccordo ¢ Integrazione con | sistami di controllo esistentl

Con riferimenta ai sistemi di conirollo strategico e di gestione, nonché ai dati rivenlanti dalle contabilita
aconomiche ed analiliche, sl evidenzia che | flussi informalivi che ne derivano sl pongono alla base
dell'alimentazione informativa del ciclo di gestione della performance. £ nell'inferesse dellistitulo integrare
sampre pib gli altri sistemi di controllo per assicurare un'adeguata sinergia fra le varie aitivita, soprattutto
nella parte riguardante il monitoraggto dei risultati. In parlicolare, si ritiene utile adottare:

« allineamento temporale fra i vari sistemi di controllo, compatiblimente con le specifiche esigenza;
» utilizzo sinergico del sistem| informativi dt supporto;
» collaborazione fra i vari soggettl interessati.

6. Modalita di raccorde e integrazions con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio

L' art. 5 del D.Lgs. n. 150/2009 prevede che *‘Gli oblettivi sono programmati su base triennale e definili prima
dell'inizio del rispettivo esercizio dagli organi di Indirizzo polilico-amministralivo in coerenza con gli obietlivi di
bilancio®.

La presentazione del Bitancio di Pravisione triennale 2018/2018, costiluira un primo banco dl prova per la
radaziane del Piano triennale a partire dall'anno solare in corso,
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Daniela De Rita 25 “b

Da: <presidente.cda@izspb.it>

A <sergio.fenizia@izsmportici.it>, <angela.acone@izsmportici.it>,

<salvatore.romanazzi@tesoro.it>, <vitobocchiccio@gmail.com>; <zditarant@liberc.it>;
<antonio.fasanella@izspb.it>; <rossella.affatato@izspb.it>; <daniela.varracchio@izspb.it>,
<maurizio.trolli@izspb.it>

Cc: <segreteria.direzione@izspb.it>

Data invio:  giovedi 29 dicembre 2016 15:51

Oggetto: PUBBLICAZIONE DELIBERA REVISIONE SMVP E NUOVA VERSIONE SMVP (trasmesse
in data 13.12.2016 prot. 23921)

Questa nota, come le altre precedenti di pari oggetto, raggiunge i componenti de
lla Struttura Tecnica Permanente, il dott. Fasanella, i componenti dell’OlV, ic
omponenti del Consiglio di Amministrazione e la segreteria di direzione. A quest
*ultima, come di prassi, si chiede di protocollare la presente nota, affinché la
stessa rimanga tracciabile nell’archivio informatico dell*Istituto.

Con il parere favorevole reso dall’OIV nella seduta del 28.12.2016, si & conclus
o il processo di revisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Perfor
mance che ha riguardato il punto 2.1.3 Valutazione finale, con specifico riferim
ento alla valutazione del Direttore generale, al fine di rendere le modalita di
valutazione pienamente aderenti all’art. 14, comma 4, lettera e) del D. Lgs. 150
2009.

L'iter di revisione del SMVP, malgrado si configurasse in sostanza come atto dov
uto, & stato articolato ed ha valuto ripercorrere la fasi che hanno portato alla
prima approvazione, nell'aprile del 2016, del SMVP dell’stituto. Tanto in osse
quio ai principi di trasparenza e di condivisione che il CdA ha inteso da sempre
dare alla propria azione.

Non posso nascondere, perché la cosa ¢ documentata, che tale iter ¢ stato reso d
ifficoltoso dalle interferenze del dott. Fasanella che, pur essendo parte in cau

sa (giacché le modifiche del Sistemna riguardano la valutazione della Direzione g
enerale), ha inteso frapporsi tra [’organo politico-amministrativo e la Struttur

a tecnica permanente.

Come gia segnalato, nel far questo il dott. Fasanella ha operato in contrasto co

n una serie di norme e, precisamente:

-1a L. 190/2012 che ha introdotto nella L. 241/90 !’art. 6 bis - (Contflitto di
interessi) che recita testualmente “1l responsabile del procedimento e i titola

ri degli uffici competenti ad adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli at

ti endoprocedimentali € il provvedimento finale devono astenersi in caso di conf
litto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche potenziale.”
-I'ant. 7 del D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62 (Codice di comportamento dei dipende
nti pubblici) che prevede “Il dipendente si astiene dal partecipare all'adozio

ne di decisioni o ad attivita che possano coinvolgere interessi propri, ovvero d

i suoi parenti, affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, oppu

re di persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale, ovvero, di
soggetti od organizzazioni con cui egli 0 ! coniuge abbia causa pendente o gra
ve inimicizia o rapporti di credito o debito significativi, ovvero di soggetti o

d organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente, ovvero di en
i, associazioni anche non riconosciute, comitati, societa o stabilimenti di cui

sia amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altr

o caso in cui esistano gravi ragioni di convenienza. Sull'astensione decide ilr
esponsabile dell'ufficio di appartenenza”;

- il Codice di comportamento deli’Istituto con particolare riferimento agli artt
.3 Principi generali, 6 - Comunicazione degli interessi finanziari e conflitti

di interesse, 7 Obbligo di astensione, 8 Prevenzione della corruzione, 9 Tras
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parenza ¢ tracciabilita, 12 Disposizioni particolari per i dirigenti;

- 'art.11 comma 3 del D.Igs n. 150/2009, art. 11 comma 3, che impone alle am
ministrazioni pubbliche di garantire la massima trasparenza in ogni fase del cic
lo di gestione della performance;

- I'art, 43 comma 3 D.lgs 33/2013 che sancisce che “I dirigenti responsabili de
gli uffici dell'amministrazione garantiscono il tempestivo regolare flusso del

le informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini stabiliti dalla |
egge.,!

Pure é sfuggito al dott. Fasanella che, come ribadito dall’OlV nel verbale della
seduta del 28.12.2016, la STP collabora direttamente con 1'OIV, e quindi con i
| CdA quando quest’ultimo opera in coordinamento con 1’01V, senza necessita di i
nterposizione e/o autorizzazione da parte di alcun altro organo dell’Istituto.

Cid premesso, al fine di evitare ulteriori ritardi e di fugare ogni equivoco, si
chiede che si proceda con ogni sollecitudine a predisporre tutto quanto necessa
rio per la pubblicazione della delibera CdA in parola e della versione revisiona
ta del SMVP (entrambe gia trasmesse alla STP oltre che alla Direzione aziendale
con nota prot. 23921 del 13.12.2016). In caso contrario, il CdA si vedra costret
to a segnalare la circostanza alle competenti autorita.

La mancata pubblicazione della delibera di revisione del SMVP e della nuova vers
ione del SMVP si potrebbe configurare, infatti, come omissione in atti di uffici

o da parte della Direzione aziendale e/o delle strutture amministrative previste
per legge come supporto all’espletamento del ciclo della performance.

Resta inteso che il Consiglio, nell’ottica della trasparenza e della condivision

¢ della propria azione si ¢ dichiarato disponibile ad esaminare, con il supporto
dell’O1V, eventuali ulteriori proposte di modifica del SMVP, purché esse vengan
o poste alla sua attenzione, previa consultazione con il personale e con le OQOSS
dell’Istituto, entro il 15 gennaio 2017. Cio al fine di ultimare la revisione d

el SMVP entro il primo di febbraio 2017, data a partire della quale, & previsto
I’avvio della fase di valutazione finale del ciclo della performance 2016.

Cordiali saluti.
Agostino Sevi
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