L’ENTE PARCO NAZIONALE DELLE FORESTE CASENTENESI,
MONTE FALTERONA E CAMPIGNA

PRENMESSA

li"Parco Nazionale delle Foreste Casentinesi, Monte Ealierona e -Campigna insiste sy un ‘erritorie
- esteso circa 36.800 ettari, caratterizzato da foreste secolari e Insediamenti refigiost di grandissima

valore storico-architattonico paesaggistico, quali I'Eremo di Camaldoli e | Santuario francescang

della-Verna; nel'panorama dei Parcht italiani Puo considerarsi un'area proetia di dimensioni medie,

--L'Ente Parco fin dallinizio della sua attivita ha avuto-un dimensionamentc modesto: la prima pianta
organica dopo Favvio dell'operativita del’Ente, defiberata dal Consiglio Direttivo il 29 Novembre 1994
prevedeva una dotazione di 19 unita plis il Direttore, ma lo sviluppo delle attivita e it raggiungimento
del “pieno regime” delfEnte ha implémentato fortemente il carico di favoro tanto da Costringere 'Ente
a. rideterminare per ben due voite la pianta crganica. : -

A tuttoggl, a fronte di una dotazione organica di 22 unita, deliberata dal Consigiio Direttive i 14

Otiobre 2008, 7 sona ancora vacant, mettendo la macchina delfEnte in grave difficolia, non
essendosi contsmporaneamente assisfito ad una diminuzione delle aftivita’ Ma . piutiostn,

verosimiiments, ad un aumento di esse anche in relazione alia riacquisizione, dalio SCorso gennaio,
dellz figura del Diretiore, che ricordo sssere Punico dirigente delfEnte. Atualmente, quinidi, TEnte sj
avvale materialmente di 15 unita lavorative, ciog 4'in meno di quanto previsto neila prima - pianta
organica del 1984, ben 15 anni fa! Inaitre, il parsonale opera ripartitc in 2 sedi distantj tra loro 43 km.

La strutfura organizzativa dellEnte, ofire al Direttere, & articolata in 4 Servizy:
- Servizio Direzjons: 3 addestti; ] :
- Y Amministrativo: 4 addett;
- © Pianificazione e Gestione delle Risorse: 5 addetti _
- “  Promozione, Conservazione, Ricersz & Divulgazione: 3 addeatti,

Dz questi dati si pud intuire i grave scliodimensionamento dellEnte, a fronte dei Servizi richiesti dal
territorio e resi con molto affanno, preoccupandoesi di assolvere prioritariamente queli obbligatori,
correnti e straordinari, quindi queili pit pertinenti aila missione istitutiva dell'Ente, non riuscerido &
protettarsi in altro mode .sul territorio  di competenza. Ad oggi FEnte carca di tamponare, nef fimifi
stretlissimi delle risorse finanziarie, questo grave deficit di organico con varie soluzioni: Convenzioni,
€0.¢0.co., comandi tamporanai, ece., - : : - _

M commissariamento del’Ente per 3 anni ha determinato un ralientamento nella sua dazione ed yno
scollamerito nei rapporti con it territorio, dome Fassenza di un Direttore per il di 6 anni ha portato ad
una situazione di forte criticita, di cui si leggono tuttora tracce evidenti in mancatl adempimenti g
- _disposizioni normative, come, per esempio, Ja non costituzione dei’Ufficio Relazion; col Pubblica
URP, la mancata formalizzazione della Carta dei Servizi, la mancata ricostituzions del'Organc di

controlto interne.

A gquanto detto sopra si aggiunga la drastica riduzione del budget a disposiziona delf Ente attuata negli
ultimi anni dafle Leggi di stabilita, che guestanno & diventata draconiana, con la Previsione di una
riduzione del 50% del budget rispetio alfannc scorso, che, se confermata a seguito delia Legge di-
Stabilith per il 2011, potrebbe mettere IEpie neflimpossibilita di pagare gli stipendi daj propri -

dipendenti.
CImIrimimo o Mﬁ;’ﬁ‘g}@—“%“ Céﬁé@a.u;@@_-;; ‘_,»q;,,—A_,:v;_n..::.:_;_:::_-:,;_:u[-j:.o.l.‘;(gs,{.f;quze&;PMﬁa-rco__m e . st

) ;’ T 3 \"\-..,"n

i
i
\
i

v




“individuale del personaln sono effatuate su

ENTE PARCO NAZIONALE DELLE FORESTE CASENTINESI,
MONTE FALTERONA E CAMPIGNA '

REGOLAMENTO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
1. [NTRODUZIONE . _

i Decrelo Legislativo dei 27 Ottobre 2008 N° 150 (d'ora in avanii: Decreto), in attuazione degli articoli
2,3,4,5,8 7 dellalegge n® 15 del 4 Marzo 2008 (Riforma organica della discip!iné del rapporto di
iavoro del dlpendent; della Pubblica Amministraziong) {d'ora in avanii: P.A.), interviene nei’ seguenn
ambit

- Valutazione dslle strutiure & del parscnale della PA;

- Valorizzazione del merito e nuove sistema premiahte'

- Rafforzamento delle drsposmon; del - DPR 165/2001 in materia di respcmsahi}ita dirigenziale e
responsabmta drscxplanare

- Contratiazione collettiva

- Promozioni delle pari opportumta
Le Amministrazioni Pubbhche quindi anche 'Ente Parco Nazicnale delle Foreste Casentrnesn Monte

Faltercha e Campigna, sono chiamate a valutare annuaimente ia Performance organizzativa ¢
individuale aftraversc il Sistema di Misurazione e Valutazione defia Performance (d’ora in avanti:
Sisterna), da loro stesse adottato come specifice Regolamento dell Amministrazions, secondo
deitato del comma 1 delt’érﬁco!o 7 del Decreto. Lo Vstesso nel pfevedere i “Cicio della

Performance”, vuole 'supportare la valutazione delle Amministrazioni e def dipendenti per miglicrare

la P.A. & riconosgers it mernito di dirigenti e dipendenti, introdusendo  concetti di efficacza effi caenza

ed economiciti nella gestione delle riscrse.

La funzione di misurazione e valutazione delia perrfbrmanCe & svolta dagli Organismi Indipendenti di
Valutazione {d'ora in avanti. OIV) come da articolo 14, cui compeie questo compito nei riguardi di
ciascuna struttura amministrativa nel suo camplesso, nonché ta braposta di valutazione annuale dei
dirigenti di verlice (come disposto dal comma 4, lettera &) del medesiho articelc),- come recita il
comma 2, fettera a), delfarticola 7 del Decreto.

Gl ambit di misurazione & valutazione delia performance individuali sono trattati dallarticclo 8, che al
comma 1 recita’ “la misurazione e la valutazione della pﬂrfofmance individuaie dei dirigenti e del

personale. respor?sab ie dii una unita crgamzzatwa in posizione di autonomia- e responsabilita e

collegaia;
- agllindicatori di performance relativi alf ambito organizzative di diretta responsabilits;-

- &l raggiungimento di specifici obiattivi individuali;
. - ala quahta del contributo assicurato  alia performance generale deila stmttura alle

competenze profassronah e manageriah dimosirate;

- alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una‘signiﬂca'tiva

- diﬁereﬂziazione dej giudizi"'

H comma 2 dzspone che la misurazione e la valutazions svoite dai dmgent suifa per‘ormance

; base del Sisterna & collegater

- & raggiungimento di speciﬁci obiettivi di gruppo o individuaii:




" 724 Soggetti del Ciclo di Gestione délia Performance

.~ alla qualits dei contributo assicurato alla performance delfunita organizzativa di appartenenza
alte competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi, :

2.1 SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANGE

I principi geberali a cui si ispira it Sisfér’na di valutezione sono riconducibili a quelli infrodotti dalla
contratiazione. collettiva nazionale del comparto degii Enti pubblici non economici, dal Decreto
legislative n®165 del 30/2/2001, nonché quelli contenuti nella direttiva del 24!3/2004 del Ministro della
Funzione Pubblica per il miglioramento del benessere organzzzatwo delie PP. AA

Ogni Ammmrstrazrone & tenuta a misurare ¢ valutare I Performance, sia nei suo compiesso alle

unita organrzzahve ed alle aree di responsab;hta in cul si articola, sia dei singoli dipendenti; iz

valutazione & obblrgatona va riferita glla struttura organizzativa, riguarda tutte le risorse umane (non

solo il dirigente, ne! nostro caso il Diretiore), &llo scopo di:

1- mlgirorare la qualtta del setvizio-offeric dalla Pubblica Ammrmstrazncne
2- accrescere le competenze -professionali, attraverso la valorizzazione del- merito
(migliorare la performance organizzativa) e un sistema premiante per i risultati consegurtr

(otnmlzzazrone della produthvrta)

-l Srstema misura e valuta sia la performance orgamzzatwa dellEnte Parco Nazionale delle Foreste
"~ Casentinesi, Monte Fafterona e Campigna, sia ia performance individuale del Direttore e def

Parsonale non dlngenzla[e

- Sistema, secondo il dettate dell'articolo 7, comma 3, del Decreio e dells d:sposrzrom impartite dalla

Commissione indipendente per la ‘v’afutazlone la Trasparenza e Vintegrita delle’ amminisfrazioni
pubbliche (d'orain avanti: CIVIT) con Delrbera n® 89/2010, individua: '

a) le fasi, i tempi le modalita, | soggett e le responsabrlsta del processo di miswrazione e valutazione

deliz performance in canformita alls drsposrzaom del Decreig;

- Patlivitd o il progetio indicati nel CICIG di Gesticne delia Performance deve essere suddiviso in -

© fasi {Pultimazione di una fass o dellintera at’uvrta o pregetfo deve essere fotografata aftraverso un

indicatore in grado df espr;merne iz d;merrsrone ci efficienza, di efncacra di economicitd.e, per quanio
concerne il condrolle strategico, di outcome) per individuare in che misura devono essere. considerate

nellz valutazione della performance delf‘esercizio {tempi di realizzazione);

- condrzlone minima per il corratio funzmnamento de! Sistema & Ja definizione def tempi entro cui

gonc dg u]tlma{& le fasi programmatﬂ

b) le procedure di concmazmne relative alfapplicazicne del Sistema;

c} e .modalité di raccordo e'integrazione con i sistemi di controlio esistenti {controlle di gestione e
controllc strategico); '

d) e modaiita di raccordo & integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio,

1 3% comma delParticoio 30 del Decreto affida agli OV, in sede di prima attuazicns del disposio

o




_normativo, | Pelaborazione del Regolamento del Sistema It deftato degli articoli 7, comma 2, e 9 de}
Decreto precisa che la funzione di misurazione e vafutaz one delle performance & svolia, con il

ceardinamento della CivIT:

1- dalfOlV, cui compete la misurazione e la valutazione della performance organizzativa nel suo
complesso; nonché la proposta al Consiglie Direttivo dellEnte Parco {organe di indirizzo politico)
di valutazione individuale esclusivamente dei dirigenti di livello apicale, cioé dei- Direttors -
Generale. .

2 dallunics .diriger:te di Iiﬁello generaie dellEnte Parco (Direttore Generale), cui éompe‘te la
misurazione e la valutazione deila performance individuale de personale responsabile di un unita -

organizzativa in posmone di autonomna e rnsponsabihta e del resto del personale

Slstema & il primo ed mdlspensable documento del citate Ciclo di Gestone della Perrormance e

prevade le seguentl fasi, secondo V'articolc 4, comima 2 del Decreto.

a} defmmone e assegnazzone dagh-obiettivi che si mtendono raggnungere dei valori attes! di risuliato

& dej r[spettwl mdlcaton
b coilegamen_to tra ghi obiattivi e.E’allccazione dells risorse;
c) moniféraggio in corso di esérc_fzio 2 éﬁfvazidné di eventuaii interventi correttivi;
d) _ misurazione e vaiutazrone de!la performance organizzativa e mdlwdua!
e) ulilizze deJ sttnml premiantl Sﬂcondo cntnn di valorizzazicne del merito;

f) rendicontazione dej risultat al Presidente o4 al Consiglic Direttivo, al Direttore Generale, nonché
ai competentl organi esterni, ai cittadini, al soggetti interessati, agll utenti ¢ ai destinatari dai
servizi, *

Secondo Ia lettera &), comma. 4, dellarticolo 14 -del Docrnto 'OV monitora i funzmnamento

complesswo dal sistema desila valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli interni ed elaborz

una relazione annuale sullo stato dello stesso.

2.2 Elementi costitutivi del Sistema di misurazione

il Sistema, che sark ‘adottato’ dal Consi gho Direttivo dellEnte Parco, & la vera “rivoluzione” del
Decreto il cui dfsposto & fortemente vincolante. In esso il concetto di performance & il fondamento del
Sistema. Poiche essa pud assumere una pluralita di significati, si riprende quetio offerio dal Decreto,
in .cui con berfonn’ance st individua il contributo {risultato & modalita di raggiungimento del fisultato)
che un soggeho (arganizzazione, units organizzativa, gruppc di individui, singolo individuo) apporta
aftraverso i3 propna azione af raggiungimento delle fi nalita e degf obiettivi &, in ulfima istanza, aila
soddisfazione dei bisogni per i quali l'organizzazione & stata costituite, Pertanto, If suo significato si
lega sfrettamente all'esecuzione di un'azione, al risulfati della stessa e alle modaftta di

rappresentazicne &, come tale, si presta ad essere misurata e gestrta

Nei Decreto la misurazione della performance & utilizzata come elemenio fondamentale per il
-=smighiordamento -delf'efficienza “ed - efficaciz -dei-servizi- pubbEci;'if;"ail_-misurazii:iné‘"deﬂé‘-‘-perfcir'rnanc’e--"é-f—‘#
essenzialiments un processo empirico e fofmalizzato, che mira ad oftenere ed esprimere informazioni
descritive delle proprietd di un oggetto tangibile o intangibile {ad es. un processo, un'aitivits, un




“Questy’ prmczpa}menfe perche Tinfraduzione diufitarget rappresenta urmeccanisme riolta efficace -

gruppo di persone). Per effettuare la misurazione della performance, FEnte Parco deve dotarsi di .un
sistema c¢he svoiga le funzioni fondamentali di acquisiéinne, analisi e rappresentaZio_rze di

Informazioni. Sa appropriatamente svfluppato un Sistema phé rendere un’organizzazicne capace di;

- mlghorare una volfa a reg[me il sisterna di individuazione e comunicazione dei propri obletiivi;

= Verrflcare che gl oblett!w siano stati consegum

- infermare e guidare i processi decisionali;

- gestire pili efficacemente sia le risorse che | processi ofganizza‘dvi;

- influenzare e valutare | comportamenti di gruppi e individui;

- rafforzare Yaccountability e le responsabilita a diversi livelli gerarchici;

- incdraggiare il miglioramento continuo & I'apprendimenio’arganizzativo. |

Un fattore fondamentale per fuso efficzce di un Sistema di mi surazmne della performanca il ?egame
che deve suss:stere ra il sistema e gli ObEEti'NE Questo aspetio ha- znfattr :rnportantx mpicaz;om per

quanto r!guarda

- - la tipologia e-varieté di deciéioni prese a livelio strategico;

- la comp!etezza delle informazioni dlspombn a livello di vertice pol hce-amm;mstratwo

- la comprensrone de parte dei dirigenti di Obiem\{i a hvello orgamzzatwo & farget, “dei. processg

- gssenziali per il consegunmento di duesti obisttivi & del ruo!o che f di frigenti stessi svolgono all'internc

dell'organizzazione,

Un Sisterna si compone di tre elemeanti fondamentali:

1) indicatort;

2} target,

3) infrasiruttura ¢ supporto & processi.

Un indicatore . di performance & lo strumenio che rende possibile lattivita di acquisizione di
informazioni. Affinché it processo di misurazione sia rilevante, gii indicatori devono essere coliegati ad

obietiivi e devono puntare a generare risultati adeguati a quest! obiettivi e non valori ‘ideali’ o a valgri
verf. Allo stesso tempo, |f processe dii misurazione deve essere irasparnnte 2 tenderzz:almente'

-replicablle per questo gl mducaton devono essere strutturati considerando varie dimensioni. Questes

ulime fanno rifarirento,  in pamcolare agli ambiti individuat dalfarticolo 8 del decreto; A tal fine la

‘Commissione fornira, come evidenziato in premessa, ulferiore documentazione tecnica di supporio

alla costruzione di Sistemi di misurazione & valutazione secondo la logica multadimenszonale di cui

all'articolo 8 dei decreto,

Un target 2 il risuliato che un soggeto si prefigge di ottenere, owvero il valore desiderato in
corrispondenza di un'attivitd o processo. Tipicamente questo valore & espresso in termini-di fivello i
rendlmento entro uno specifico intervallo temporale. L'effetto positivo di fissare target nspetto al

risuitati operativi & ampiamente documentzio nella Ietteratura psaco{oglca e manageriale [10;, 11].

per monitorare, vakitare & modificare i cormportamenti; ancor pidt, atiraverso un-target si pud dare un
indirizzo ed uno stimolo al miglioramento, Affinché questo avvenga, perd, & nacessario che:




a)'il ta_rget-sa’é ambizioso, ma reafistico; |

b) i} target sia quahﬂﬁcabfle € miéﬂrabéle'

c} isoggett lncancatl di oftenerlo abbiano ahilita & competenze sufficienti e che i prOCESSI sottostanti
rendane il target effettrvamente raggiungibite

d) _siano presenti meccamsml di retroazuone per drmoerare i progress toftenuti r:spetto ai target;

’ e) siano prewste forme di ricenoscimento (non necessanamente di tipo fi nanmario}

) cisia suppc-rto da parte di superior e!o veriici orgamzzatm;

' q) i _targéf sia accettato dall'individuo o dal gruppo incaricato di raggiungeric.

Il terzo elemento di un Sistemz & rappresentatc da%tmfrastruttura di supporto e dai soggstti
-respcnsablh del processi di acquisiziong, confronto, selezione, anafisi, interpretazmne e diffusione dEI
‘dat, garantendone 1a tracciabilits, Un'infrastruttura di supportto put variare da semplici metod| manualr

© per la raccoita dati a sofisticati sistemi informativi, sistemi di gestlone de!la canoscenza e procedure
" codifi cate per ¥ ana!reu e rappresentaz:one dei datl '
Per rendere i Sistemi di misurazione ancor pil efficaci un'organizzazione pud dotarsi di una mappa
‘slrateglca potenzialmente sviluppabile a cascata in diversi fivelii organizzativi, Una mappa sirategica '
serve a cellegare obiettivi a | indicatori, risorse Jntangibm a rtsu#tatr tangibili ¢ indicatori di consuntivo a
indicatori previsionali. moftre puo essere utilizzata come mezzo per comumcare a strategla sia
allinternc delf organfzzazmrze sia daiforganizzazione ai principati portator di anteressm (Seakeholder)

esierm.

3 AMBITI DI MiSURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANGE ORGANIZZATIVA

3.1 Gli ambiti

Per cid che concerne gli ambitt suddett, I'articolo 8 del Decreto, al comma 1, recita; *lf Sistema di

misurazione e valutazione della performance organizzativa concemne:

a- lattuazione delfle politiche atlivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collsttivita;

b- lattuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione delleffettivo grado di aftuazione dei
medesimi, nel rispetto delle fasi & dai tempi prevists, degli standard quaiitativi e quantitativi definiti,
del iivelto. previsto df assorbimento deile risorse: '

¢ ia rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delie attivita e dei servizi anche attraverso
modalitd interattive; '

d- la modernizzazione. ed il miglioramento qualitativo dellorganizzazione ¢ delle competenze
professionali & la capacita di attuazione di piani e programmi;

“e o svilupbo qualitativo & quantitativo delie relazioni con i cittadinl, i soggetti interessati, gii utenti ed
i destinatari dei servizi anche attraverso Io sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

- leffi c;enza nelr’:mpaego deiie rlsorse con particol are r[fnnmento al contemmento ed aﬂa r[duzmne ' 7

"def cast| nonche all ‘ottims zzazmne dei temp dai proc;edmentl ammmlstratm

g & quailta e la guantita dele prestazioni e dei servizi erogati;

th 7




h- il raggiungimento degli obfétti'vf di’;ﬁromozione delle pari opportunita,

3.2 Gli Obieftivi

Il processo di individuazione degli obiettivi & definito nelle linee guida contenute nefla refazione al
Bilancio di Pravisione dellEnte Parcc. Uattivita di programmazions ha inizio nel mese di gennalc.

L'OIV, sullz scorta defla normatwa riferita ai Parchi Nazionali, alla firanza pubblica, agli indirizzi propri
del Parco e di quanto previsto nel bl!anc:o di previsione, procede ad una prima verifica delladerenza
delle scelte strategiche del’Ente con la missicne istituzionale dello stesso, definita dafia Legge
stitutiva e dalla Legge 394/1 991 & sue ss. mm.ii. ' '

* Nei mesi di gehnaio e febbram neliz logica della programmaz:one partempata le pnorzta poif’uche er

criteri generali per lallocazions delle risorse finanziarie — da effettuarsi in sede di formazxone del
bilancio di previsione — vengono anticipate dal Dlrettore_, nel corso di appositi incontr di condivisione,
ai responsabili dei Servizi, al fine di recepirhe contributi e suggerimenti volt a garantire la piena
“armoniz con gii ebiettivi previsii dal Ccnsi‘giio Direttivo ne! ‘Bilancio di Previsions & Relazione allegaté.

Alla fine dsl mese di febbrazo it Cons:gho del’Ente emana fafto di indirizzo concernenta

l’:nd;wduaz:one delle priorita polwche da realizzarsi nelfanno successwo

1} periodo marzo- settembre & dedicato alia messa a punto degli obleftivi da’ parte dellunico dirigente
dell’Ente (Direttore) e dall’ Oiv che per garantire Fassoluta coerenza fra il ciclo di programmazuone
strategica ed-il ¢iclo di programmaz;one finanziaria, pravvedono alla predisposizione contestuale delia
documenfaz:one asplicativa di accompagnamento al Bilancio di Previsione  (Note mtegrative)
ittustrandene i contenuti nel corso degli incontri di-condivisions. Le Nota sntegratwe infatt, su iniziativa
delfCtV e con iz collaboraziona dal Direttore, rappresentano per I'Ente o strumento che consente di
“riconciliare e Missioni ed | I Programmi di cui alia legge n. 195 del 2009, con gli obiettivi e gli Indicatori
di cui al ci_ecre'to legislativo n. 150 de! 2009, Gli indicatori, in particolare, sonc scelti fra quelli confenuti

nei Piano delia performance dell'anno finanziario cui si riferiscono e Note in:tegrative.'

Entro la fine det mese di setiernbre i Diret‘tore propone al’Ente gii oblettivi strategici destinati a
realizzare le priorita pofitiche, indicanda I conseguenti obiettivi operativi nonché, ove ricorra it caso, |
programm daaone @ questi correlati, previa verifica delle risorse umane, finenziarie, materali o
tecnologiche effettivamente disponibili, e prevista nel progatto di br!ancio annuale di previsione,

La proposta del Diretiore st sostanzia i un numero di obiettivi strategici, articolati su un orizzonte
triennale. | correlati obiettivi. operativi, fasi dell obisttivo sfrategico che si concludono nellanno, sono
corredatl da indicatorl che consentono una puntuale misurazione dei fisultati conseguiti, fanno
-riferimento a tempi certi di reahzzazmne ed esplicitanc le finee di attivita dal sistema di-controllo ad

essi fiferibili.
It mese di oftobre & dedlcato alla fase della defmltlva individuazione degli obiettivi strategscr ds parte

del Dlrettore e alla stesura dellz dlrettwa gnnerale sullattivita amministrativa e la gestione per I'anng
successive (reiazrone al bilancic) da parte del Presidente. La fase di individuazione degli obiettivie iz

o ,_fase di.stesura della diretfiva_sono_subordinati alia comumcazmne delie risorse finanziarie_disponibil] ...

da parte del Ministero per PAmbiente e per Ja Tuteia de! Taritorio e del Mare.




Entro |[ 31 oftebre # Consiglio Direttive dell'Ente approva la diretfiva generale per latfivifa
ammlmstrat:va ela gestrone (relazione programmatica e bifancio di previsione), che conclude I'attivita

di programmazmne sfrategica.

La direttiva generate deﬁnisce, nel quadro dei principi generaii di parita e di pari opportunita previsti
dalla legge, le pricritz politiche defineate allinizio dellattivita di programmazicne, traducendoie, sulia
base delle risorse ailncate nei bilancio approvato  in obiettivi strategici delle unita crganizzative
(Servizi del’Ente} artico!atl m obiettlw operativi da raggiungere attraverso programmi di azions
progettl, recanii lmdlcazmne delle fasi di realizzazione degli obieftivi, delle refative scadenze, dei
Servizi coinvolli, delle Imee di atiivita del sistema di controllo di gestione interessate, ‘deilie risorse
umane & finanziarie e deg!x rndlcatori specifica i meccanismi e gl strumenti di momtoragg;o e
valutazione dell’ attuazione; da contezza dello stato di r@ahzzazaone degli obiettivi contenuti nefla

precedente direttiva annuale.

3.3 Le Finalita del s:stema
Lefi nah’ca del sistema proposte sone:
o rsfevare i risultati miglior], riconoscerli & premiarii;
4 favorire un processo di comunicaziong ira Dlrez:one e dzpendent; sulie aspettative e gii
biettivi dellEnfe, nonché sulle aree di miglioramento mdawdua!t '
- r%evare & valorizzare le compelenze & o capacr:a di sviluppo, mdmduando cantesmalmnﬂte i
fabb;sognl formativi del persona!e .
= . condivisione con il personalz dtpe_ndehte delle strategie pianificate dalfEnte;
e promuovere processi di miglioramento delie prestazidni individuzali in termini di qualita

4, CRETERE DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Al Monltoraggio segue Ia Valutazione che sifonda sulla differenziazione dei giudizi.
. g d g

| portatori di inferssse cainvolti in questo processo sono:

- allinterno dell Amministrazione: .
- if vertice poiiﬁco, cioe 1l Presidente e [l Consiglio Direttive del’Ente Parco;
- la diriganza, nel nostro caso il Dirsttors
- il personale dipendente;

- allesterno delf Ammm straznone
- il cittadino -
- futente ) , . _ : )
- la colletiivita, a tutela dei beni comuni dell'ambiente naturale e deila biodi;.fersité, in quanto

portatori di interess} collettivi.

L"Ente Parco promuove it merite e il mighoramento della Performance secondo fogiche mer;tocratsche
lLa valorizzazione dei dipendenti pil meriteveli avviene attraverso nuovi sistemi premianti, con

“attriblziond SEICHIVE aT indentivi tants EEonERIET che- di’ carrieral OV a1 8ompits df stisisting™ ==

graduatoria deile valutazioni individuali sia per il Dirsttore che per if personale non diri genzraie
Lo strumento de!l sistema premjante assume cosi un duplice caratters:




- incenfivazione defla produtﬁvité

- incentivazione della qualita della prestazione (crganizzativa - e individuale).
Il Sistema di valutazione consente di collegare i compensi incentivanti accessori previst]
contrattualménte {produttivita per il miglioramento dei servizi) ai risultati conseguiti dallEnte Parco ed

alfe prestazmm e competenze organizzalive dimostrate nel corso dell'anno. '

It processo di vaiutazmne < composto dalle sotto indicate quattro fasi:
Fase uno - atfribuzione di un punteggio, c.d. punteggio di nsuitato-(massimb 70 punti), in funz_lohe del
raggiungimento degli obéettivi assegnati alla struttura (Sewizifofici) dl appartéﬁenza

Per la necessita di garanttre la trasparenza della va!utaz:one gh chiettivi sono assegnati osservaﬂdo_

i criteri di segmto descritti:
# rilevanza delfobiettivo nelfambito delle attivita si.foite dal Servizio/Uffici;
% controllabilita dell'cbiettivo da parte dei dipendenti appartenent at Servizio/Uffici:
% misurabilta delfobiettivo;
& -chiarezza del limite temporale di riierimanto.
Ad ogni oblettwo come sopra individuate, & associato un peso, rappresentative deli’ lmportanza che ad

esso si atiribuisce. La somma dei pest degli obiettivi assegnati ad ogni Servmolufﬂc deve essere parf_

a Q. .
A tali obiettivi sonc associati mdlcafon quantitativi misurabili- ed i relativi pesi. tf rapporto tra i valore
dell’ sndlc_atore proposto e il valore dellindicatore conseguito esprime, in fase di valutazione, il fvello di
raggiungimento . di ciascun obiettivo. La somma pesata del fivello di -raggiungimentb di ciascun
obietfivo rapprésenta il punteggid Consaquito dal ServiziofUfficio. '
It punteggio conseguito dal Servizio/Ufficio rappresenta anche felemento dl definizione det puniteggio
di risultato di ogni singolo dtpendente appartenente a quella strutfura,
I valutatcre a tal fine utilizzera la scheda di riferimenta di cw all ‘atiegato 1.
Di segui‘to_ & rappresentato unc schema esemplificative della modalita di calcolg del punteggio df
risultato: _ )
esempio: strutiura organizzativa con 3 obiettivi assegﬁatr & ¢on peso complessivaments pari a
70. Chiettivo n. 1 raggzunto al 100% (dato dal rapporto tra Il valore dellindicatore proposte ad
il valore dellindicatore consaguite). Obiettivo n. 2 raggiunto ail'85%. Obiettivo n. 3 raggiunto a
65%. |
La struttﬂra ‘organizzativa ha cosi oftenuto un punieggio di risuliato pari 2 81/70.

PUNTEGGIO TOTALl FARZIAL]

dipendente ed attribuzions di un punteggio {massimo 30 punti,

OBIETTIVO PESO
' CONSEGUITO
OB. 1 30 100% 30
0B.2 25, 85% “H1,25
083 I 55% 575
TOTALEPESS | TOTALE PUNTEGGIO DI RISULTATS
70 8
“Fase dus - Valitazione defiz prestazichs ¢ delle co mpetenze org anizzative & o ogm singolo T




In questa fase devono essere valutate aloune aree di prestazione o comportamentat del dlpendente

ritenute rilevant; in particolare si valuteranno Ie seguenti aree:

&) qualita della prestazione -
b} impegne ed orientamento al risultato
€) capacita relazionali
Il vaiutatore, con nfenmento a ciascuna delle aree suddeﬁe articolate in 5 tivellf di merito (da 1a8), _
, assegnera ad oghi dipendents un plintaggio utslzzando le sotio riportate tabelle che descrivono, per

“ogni area da valutare, | relativi hvelfi

a) area dj vaiutazmne “qualita deila prestazione™ vaiore de!la prestazmne realizzata in

termini qualitativi, quanttatlw e temporali,

PUNTEGGIO | ~ SIGNIFICATO | ]
Nel coréo deffanno  ha

5 realizzato una 'pr'es'tazione' di

| eie\rato _livello quaﬁtafivo,.

caratterizzatz - anche dalla
ricerca di soluzioni innovative ai |
problemi di tavoro

'Nel * corso  deffannc  ha |
4 realizzato  ura prestazione
particolarmente' apprezzats,
svolta con merfto e Contanua
applicazione

Nel = corso . deWannc - ha
3 ' realizzato  una  prestazione

| complessivamente ~ adeguata

'rispetto al compiti svolti

Nel corso dellanno  ha!
realizzato  una prestazions

abbastanza adeguata dal punto )
di vista gualitativa o de! rispetto

[t ]

| delle scadenze :
Nel corso  delfanno  ha |

(A | realizzato una prestazions non

adeguata

b} area di valutazione “impegno ed'orientamenta él risultato™: capacita di raggiungers i

CERmEhsltat; P Rspetio g “fermnpf; i ~supérarele” d!ffco!ta i modo - flesslhile g s 2

partecipativo,atienzions alla qualitd del lavoro svolto




PUNTEGGIO

DESCRIZIONE

Nel" corso  delfanne  ha
dimostrato capacita di

; Tisoluzicne delis pmbfemaﬁche

di lavoro affrontate e di saper
properre ed attuare soluzioni,

creative ed innovative, per il
__raggiungimento anche degli
‘obiettivi assegnati allunita di |

appartenenza

Nei corso delflanne  ha

dimostrato capacita di

valutazione dei templ di
realizzazione - delle  attivita

| affidate e delle relative crificita,

proponendo, alfresl, soluzioni
alternative per il raggiungimento
dei risultato '

Nel  corso-  delfahno  ha
dimostraio ung budné tensione
al risultato e capacita  di
fispettare | tempi previst],

mantenendo la  glalita del |
servizio e proponando soluzioni

per le problematiche di favero
afffontate

Nel  corso  delfanno  ha

‘dimostrato un  orientamento

compiti g . procedure,

aftenendosi in modo scrupoloso

alle direttive impartite senza,
tuttavia, capacita di applicarvisi
anche in modo flessiblie

. pravalentemente fondato su |

.Nef corso  delfanno . ha

dimostrato scarsa atienzione al
risulfato ed ai relafivi tempi di
realizzazione  degli  obistfivi
assegnati

I TETIL L

R L LN S T ST LT LI

c) area di valutazione “capaczta relazionali*: cepacitad dj fnstaurare profcus rapportl di
col!aboraz;one sia al[’mterno che all estemo della strutturz crgamzzat va di appartenenza, per
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contribuire al raggiungimenta dagli obiettivi comuni, favorendo un cfima di lavore sereno e

dinamico.

PUNTEGGIO

SIGNIFICATO ]

i dimostrato di

Nel corso  dellanno ha
collaborara

attivamente con’ | cofteghi

delfUfficio e con gli interlocutorj
. esterni ' favorendo
Pinstaurazione di un  clima |
lavorativo  serena & g |

cireolazione delle informazioni,

ponendosi  sempre come |-
soggetto promotore di iniziative |

di cooperazione finalizzate -ad
ottimizzare | risultati deil'ufficio

- & a prevenire everitual conflitti.

Nel  corso
inétaurata ra'pporti improntati

alla collaborazionre con |

colieghi & con gli interlocutori

esterni, dimostrando un ruclo
propositive nella soluzicne dei
problemi per il raggiungimento
dei risuitati dellufficio.

. deilfanno ha ;

‘mantenuto

Nel corso  dellanno ha
~rapporti © di
collaborazicne sia  allinterma
che alfesterno déi!‘uﬁicéo, per |l

réggiungfménto degli  obiettivi
‘comuni.

Ne! corso ' delfanno  ha

Jdimostrato scarsa integrazione

con i colleghi, ponendosi

raramente in modo

| collaborativo sia allinterno che

all'esternc delf ufficio.

Nel corso . delfanne  ha
dimosirato  di. non essersi

tipercussioni negative sul clima

| integrato ~con “i-colleghi; weons|-— i

lavorative e di non aver sapuio'i
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S : instaurars rapporti di
E coflaborazione - anche
l% all'esterno dell'ufficio.

-Una volta’ assegnat; i punteggi’ per ogni’ area dz valutazione & per ogni dipendente, il valutatore
provvedera a definire it punteggio Compfesszvo sintefico che & dato dalla medla dei punteggi assegnat;

alle tre aree, secondo la sotto nportata tabelia:

Al ﬁhe di vaiutare fimportanza de cbmp?ﬁ svolti dal dipendente in relazione all'apporto fornito & alie
responsability assunte nellamb:to delle atiivitd e degli obietfivi assegnati allunita organtzzatwa
valutatore dovra lm‘me assegnare ad ogni dipshdents un ulteriore punteggio (nlevanza della

: prestazn:ne) articolato in 6 fivelli, secondo il seguents schema:

RILEVANZA DELLA PRESTAZIONE




i puntegglo totale si ottiene dalla media def punteggi ottenuti nella "valutazione dej llz prestazione )
delle- competenze organizzative™ miolfiplicata per [a “rilevanza deila brestazione”, otfenendo cosi un
punteggio finale varabile da 1 a 30, sacondo lo schema di riferimento che segue

il valutatore, ai fine dalf attribuzione dei punteggi al personzle relatwamente alle prestazioni e

competenze orgamzzatwe utilizzera fa scheda di riferimento di cui allallegato 2.

Fase tre - ca’lcdfo del punteggio cdmpfessivo

Unz voita completata la Fase uno, di attr:bazuone del punieggio di risultato (masstmo 70 punti), in
funzrone del raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura orgamzzatgva di appartenenza e a
Fase due, di valutzzione della. prestaz lone e defle competenze organizzative di ogni singolo
dlpendento con Vattribuzione di un p.mtegg:o (massmo 30 punti), ha luocgo un collogquio tra valutato e
vaijutatore. .

Entro il mese di febbraio, al termine def co! oc;u viene nofificato &l valitato jo schema df
prowedlmento contenente la scheda di valutazione dai risultati {aliegato 1) e ia scheda di valutaziane
dei comportamenti organizzativi (allegatc 2), con assegnazaone di un termine non supericre a 10

-giorni Iavoraﬂw al fine di consenhrgfl di esperire I'eventusle fase dj contraddittorio mediante 1a
presentazione di osservazmm o richiesta di confror‘;to diretto sulla regofarita della procedura seguita &

sulle valutaz;on! eﬁe‘tuae ‘
Scaduto it termine per le eveniuali osservazioni, If valutatore calcola per ciascun valutato ii punteggio

' comp!esswo (dato dalla somma dej punteggl delie 2 scheds — massimo 100 punt) e notifica I
prowecﬁmento frnaie -contenente !a scheda di_cui_allallegato 3, 1. Jvalutatore, infine, compfla Ia

araduatona delle valutazmm mdwaduail = dlstnbwsce i personale nei livelli di performance.
Con le medesime modalita si _Svolge ['eventuale procedura di valutazions di seconda istanza sul

provwedimento di valutazione emesso, a seguite di reclamo dei vaiutato, da presentarSI entro 15 giorni
' : ' 13




dalfa notifica del provvedimento medesimo. La decisions su tale reclamo & emanata dal va!utéfore di
seconda istanza (FOIV dell'Ente), con provwedimente motivato, entro 15 giorni dalla presentazione de!

reclamo. i provvedimenti di valutazione s0no soggetti a rettifica per autctutela.

Fase quattro - attribdziohe del compenso Encentivante sulla base del punteggio conseguito, secondo
i criteri ele fnodafitéz stabilite in sede di contrattazione integrativa di Ente. ,

Questa "é‘ F'ultima féée che ,Coincide con il pagamento dej compénsi che sara proporzionato al
punteggio-ottenuto con Ia valutaziona suila base df. guanto sara stato Stabflito in seds di contrattazione

integrativa dall'Enie (Direttore} con ie Organizzazioni Sindacali

4.1 It Processo di valutazione B
Ii processo di-valutazione del personale deve essere coerente con i processc di programmazione e
cordrollo ed é_‘streft'amente édere_nte al processa di valutazions del Direttors dellEnte. '
Le fasi operéative'che di seguito-so_no descritte, coinvoigono i saguenti atiori:
- “iiafutatoref’, che coincide con il Dirstiore deill'Ente Parco; .. : _
-l “valutatb’?, che co‘ihcide c":on ii-singolo dipendente $oggetlo alla procedura ¢ valutazions;
-q ".vaiuééfore.di seconda Istanza”, che corrf'spdnde al'OlN dellEnte Parco.
H probesso di vaiutazione hg inizio enkro fa met& del mesz di ottobre dell'anno precedsnte al periodn
di valutazions, guando it valutatore (Direttore) definisce, d'intesa con i valutati {dipendenti}, le propaosts
di obiettivi da assegnare ai Servizi/Uffici e da perseguire nelfanno successivo, previa. verifica delle
risorse _umane,e ﬁnanz’ian’e disppnibili. Le préposi:e dévono essere formulate daf valutatore te_nehdo
conto delie lines di afﬁvité-princ}paﬁ e di maggiore rilevanza tra quelle svolfs dal Senﬁzi/Ufﬁci.
Le proposte devono risuitare dalla scheda obiettivi che deve essere compilata secondo fo schema
riporiato zlfaliegato 1 e controfimmato dai responsabili del Servizi/Uffici. Sulle schede potranno, aitres),
eéser-e fiportats [e eventuali motivazion; di dissenso réppresentate dai dipendenti che non condivﬁ'ciono
_leproposte. '
Il Direttore presenta le'proposte di obiettivi condivise con i valutati a! Presidente del’Ente.
Entré it mese di dicembre dévdno essere indi\?iduaﬂ, negoziati, coh'divisi ed assegnati da parte del .
Presidente delrEnte, gli obiettivi gestionali de| Direttore, con | relativi pesi. .
La valutazione del Direttore awerré:'a cura dellOlV, & successivamente proposto al Consiglio
Direttivo, sulla bése dsi pesi 'a_ttribuiti nelfambito degli obiettivi gestionali assegnatl, owero sulla
.percenﬁuaIe dl ‘attuazione del Piano della Perfofmance in analogfa al preesistente Programma
Esecutivo di Gestione (PEG). _ _ -
. Eﬁt_ro 10 giomi dalla 'deﬁhizioner degli obiettivi della Direzione dell'Ente, il Diretiore  provvede
_ forﬁfalmente a rendere nofi a tutto il personale gli obiettivi ed i pesi, come sopra definiti, assegnati ad
- ogni singolc _Serﬁzid/Ufﬂcio/DEpéndente. ' ' _ _
[i Diréttorex al_'termine delf’-iter_rélat?vo alassegnazione degli obiettivi p‘réwede con tempestivita a
frasmettere copia delle échede—obie_tiivo alOrganismo Indipendents di Valutazione-deiia performance,
nominata in app!icézione dellart. 14 del Decr. Leg.ve 150/2008,
Una volta cancluso Piter di assegrazione degli obisttivi it Direttore dell'Ente effettua trimestralmente i ]
monitoraggio degli obiettivi conferiti alle strutfure, ﬁtifizzéndd ove possibile i sistemi infermativi in

 dotazions & informando 11" persoridle cainvolto i Hishitarabgio - hei” dico dellesercizio;“Hieva ta - )

perceniuale di-avanzamento degli obiettivi, individuando gl eventuali scostamenti sispetto ai risultati
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attesi. In tale ultimo caso, il Direttore prorhuove incontri con il personale volfi ad appréfdndire e cause
degli scostamenti e le modalita degli interventi correttivi,

5. CLAUSOLA Bf SALVAGUARDIA

' Nelle more del perfezionamento dells procedure previste dal Ciclo di Gestione della Performance di -

cui al Decrefe Legis[ativq 150/2009 & delle deﬁberazioni CIVIT ad esso relative, Iz valutaziona del
personale dipendente e dei Direttere per 'anng 2011 segue la procedura praesistente. '
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ALLEGATO 2°

ENTE PARCO NAZIONALE DELLE FORESTE CASENTINES|, MONTE FALTERONA E CAMPIGNA
E SCHEDA PUNTEGGIQ DI PRESTAZIONI E COMPETENZE ORGAN IZZATIVE

o S  MASSIMO PUNTI 30
’ i
ANNO DI VALUTAZIONE. .

N
al
i

COGNOME E NOME DEL VALUTATO:
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>_,_.mamwo 3 | S _ | :
: ENTE PARGO NAZIONALE DELLE FORESTE GASENTINES!, MONTE FALTERONA E CAMPIGNA
i - - SCHEDA PUNTEGGIO COMPLESSIVO pi VALUTAZIONE
i . | _ | MASSIMO PUNTI 100

SR

i

ANNO DI VALUTAZIONE:
COGNOME E NOME DEL VALUTATO: i . ‘ : o

;
i
w.
3

oL
b
i

———

'PUNTEGGIO RISULTAT] | PRESTAZIONVCOMPETENZE

1y

| (ALLEGATO1) | '~ {ALLEGATO 2

[ V=T T—

PUNTEGGIO oo_sn_.mmmzo
DI VALUTAZIONE




