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Premessa

IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFOMANCE NELLA PROVINCIA DI BARLETTA -
ANDRIA - TRANI.

La riforma Brunetta, integrata da una pluralita di atti normativi susseguenti, ha inteso enfatizzare e dare
sistematicita alle materie della “meritocrazia”, “trasparenza”, “responsabilita” e “semplificazione
amministrativa”, puntando il focus su alcuni concetti chiave:
. lavorare per obiettivi e risultati attraverso una seria e meditata programmazione delle attivita;
. misurare le prestazioni — e quindi i1 risultati — dal livello strategico e generale fino a quello
individuale e analitico;
. valorizzare il merito e riconoscere il contributo di ciascuno al conseguimento degli obiettivi.
Tale “progettualita di miglioramento dell’azione amministrativa”, gia attuata ed implementata negli esercizi
finanziari 2011-2012, si innesta su di un percorso di innovazione organizzativa e tecnologica che la
Provincia di Barletta — Andria — Trani ha intrapreso gia da tempo e che - finalizzato ad una maggiore
efficienza ed efficacia dei servizi erogati - prende le mosse da un’analisi e da una rappresentazione
dell’esistente per giungere ad una reingegnerizzazione ed ottimizzazione dei processi, nonché ad una
valorizzazione delle competenze e delle esperienze del capitale umano impiegato, evidenziandone la
performance organizzativa ed individuale.
La performance ¢ il contributo, sia in termini di risultato che di modalita di raggiungimento, che un
soggetto apporta, attraverso la propria azione, al conseguimento delle finalita e degli obiettivi ed - in una
veste piu amplificata — alla realizzazione della mission istituzionale per cui l'organizzazione ¢ stata
costituita.
La performance organizzativa si esprime su due distinti livelli: per l'intero Ente e per ciascuna delle unita
organizzative in cui esso ¢ articolato.
La performance individuale dei dirigenti, posizioni organizzative, responsabili di ufficio e del personale in
genere ¢ espressione della performance organizzativa dell’unita di riferimento.
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Tale “progettualita di miglioramento dell’azione amministrativa” della Provincia di Barletta — Andria —
Trani viene perseguita in una visione di respiro triennale, nonostante I'Ente provinciale sia stato, nell’anno
2013, soggetto ad un processo di riordino/abolizione che si ¢ evoluto in numerosi step attuativi ed ¢

tuttora in atto:



- art. 23, commi 14-21, del D.L. 6 dicembre 2011, n. 2012, conv. con modif. dalla Legge 22.12.2011,
n. 214, che ha disciplinato una modificazione qualitativa dell’istituto provinciale, prevedendo una riduzione
delle sue funzioni con trasferimento delle stesse ai Comuni;

- art. 17, comma 4, del citato d.l. n. 95/2012, che ha stabilito una modificazione quantitativa
dell’istituto provinciale, mediante previsione di una diminuzione del numero delle Province;

- art. 1, comma 115, della legge 24.12.2012, n. 228, rubricata “Disposizioni per la formazione del
bilancio annuale e pluriennale dello Stato (Legge di stabilita 2013)”, che ha procrastinato al 31.12.2013
I’attuazione del riordino;

- sentenza  n. 220/2013, con la quale la Corte Costituzionale ha dichiarato Iillegittimita
costituzionale:

O dell’art. 23, commi 4, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 20 bis del decreto-legge 6 dicembre 2011, n. 201,
convertito con modificazioni dall’art. 1, comma 1, della legge 22 dicembre 2011, n. 214;

0 degli artt. 17 e 18 del decreto-legge 6 luglio 2012 n. 95, convertito con modificazioni, dall’art. 1,
comma 1, della legge 7 agosto 2012, n. 135,

per violazione dell’art. 77 Cost., in relazione agli artt. 117, 2° comma lett. p) e 133, 1° comma Cost.;

- disegno di legge ordinaria “Del Rio”, approvato dal Consiglio dei Ministri in data 26.07.2013, che
ha normato le modalita di istituzione delle Citta Metropolitane ed ha dettato una disciplina transitoria per le

Province in attesa dell’approvazione del progetto di legge costituzionale volto all’abolizione delle stesse.
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Presentazione della Relazione

Il presente documento contiene la valutazione del’OIV sul funzionamento del sistema di
valutazione, trasparenza e integrita dei controlli interni e sull’assolvimento degli obblighi relativi alla
trasparenza e all’integrita.

Si precisa che la relazione ¢ stata elaborata utilizzando le linee guida della delibera n. 4/2012
ANAC (gia CIVIT) quale parametro di riferimento, nei limiti di quanto disposto dall’art. 16 del D.
Lgs n. 150/2009.

La prima parte (1, 2, 3) ¢ dedicata ad una analisi complessiva del sistema di misurazione e
valutazione della performance; la seconda parte (4, 5, 6) si concentra sull’attuazione del Programma
triennale per la trasparenza e lintegrita, sugli standard di qualita e sul coinvolgimento degli
stakeholder; la terza parte (7,8) ¢ dedicata alle modalita di monitoraggio OIV e alle possibili azioni

di miglioramento.



2. Funzionamento complessivo del sistema di misurazione e valutazione

La Provincia di Barletta — Andria — Trani, con deliberazione di Giunta n. 205 del 31.12.2010, si ¢ dotata
di un Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance perfettamente conforme e rispondente ai
dettami della Riforma Brunetta (D. Lgs. n. 150/2009).

Per dare maggiore attuazione alle disposizioni legislative contenute nel D. Lgs. n. 150/2009, sin
dall’anno 2011, il Piano delle Performance della Provincia di Batletta — Andria — Trani & stato
progettato in stretta interconnessione con il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance
approvato, facendo assurgere a parte integrante e sostanziale dello stesso le schede di programmazione
obiettivi — azioni in cui, con riferimento a ciascun obiettivo di Settore strategico ed operativo (Sez. A),
trovano esplicitazione azioni, personale assegnatario, indicatori, pesi, tempi di realizzazione (Sez. B),
risultati relativi alle azioni (Sez. C), risultati relativi agli obiettivi (Sez. D).

I punto di forza del ciclo di gestione delle performance - oltre al sistema di misurazione e valutazione
adottato - ¢ rappresentato dunque dall’aver costruito il Piano delle Performance con una strutturazione
tale da dare all’Amministrazione uno strumento utile non solo per I’attivita di programmazione, ma
anche per quella di consuntivazione dei risultati e tale da consentire una ottimizzazione dei tempi di
misurazione e valutazione dei risultati.

Per 'anno 2013, il ciclo di gestione della performance, articolato come previsto anche dal D. Lgs.
150/2009, ¢ stato necessariamente integrato con i nuovi adempimenti previsti in matetia di traspatenza,
controlli interni e anticorruzione.

In particolare:

1. con lemanazione del D.L. n. 174/2012, convertito con modifiche dalla Legge n. 213 del

07.12.2012, ¢ stato rimodulato il sistema dei controlli interni negli Enti Locali ai sensi e per gli effetti di



3.

cui agli artt. 147 e segg. del D.Lgs. 18 agosto 2000 n. 267 e ss.mm.ii., richiedendo espressamente
’attuazione di un sistema di controlli integrato suddiviso in: a) controllo di regolarita amministrativa e
contabile; b) controllo di gestione; c) controllo strategico; d) controllo sugli equilibri finanziari; e)
controllo sugli organismi esterni e sulle societa non quotate partecipate dall’Ente, f) controllo sulla
qualita dei servizi, il tutto nell’ottica del “dar conto al cittadino”;

2. con l'emanazione della L. n. 190/2012 degli obiettivi perseguiti sono stati la prevenzione e la
repressione del fenomeno della corruzione attraverso un approccio multidisciplinare, nel quale gli
strumenti sanzionatori si configurano solamente come alcuni dei fattori per la lotta alla corruzione e
allilllegalita nell’azione amministrativa. In specifico, si pongono a sostegno del provvedimento
legislativo motivazioni di trasparenza e controllo proveniente dai cittadini e di adeguamento
dell’ordinamento giuridico italiano agli standards internazionali, nella piena consapevolezza che, la
corruzione a livello macroeconomico, comporta danni alla credibilita che si traducono in danni di
ordine economico, dal momento che vengono disincentivati gli investimenti anche stranieri, frenando
di conseguenza lo sviluppo economico;

con Pemanazione del D. Lgs. 33/2013, l'obiettivo perseguito ¢ stato quello di rafforzare lo

strumento della trasparenza - quale misura fondamentale per la prevenzione della corruzione - e riordinare

in un unico corpo normativo le numerose disposizioni vigenti in materia di obblighi di trasparenza e

pubblicita a carico delle pubbliche amministrazioni, standardizzando le modalita attuative della

pubblicazione, attraverso il sito istituzionale. L'attuazione della trasparenza rappresenta, inoltre

un'opportunita per i dirigenti e i funzionari pubblici in quanto consente di evidenziare il corretto agire

amministrativo, alimentando per tal via la fiducia dei cittadini nell'amministrazione.

Le amministrazioni pubbliche sono chiamate, quindi, a realizzare un sistema che consenta loro di misurare

e valutare la performance, premiare il merito al proprio interno ed assicurare la trasparenza all’esterno nei

confronti di utenti ed altre categorie di portatori di interesse.



Thutte le disposizioni innanzi richiamate sottolineano la necessita di integrare il ciclo della performance con
gli strumenti e i processi relativi a qualita dei servizi, trasparenza, integrita e prevenzione della
anticorruzione. Nell'ottica di integrazione e coerenza, nella Deliberazione di Giunta Provinciale n. 86 del
27.09.2013, di approvazione del Piano della performance 2013 — 2015, ¢ stata espressamente prevista la
necessita, in fase di prima applicazione, di raccordare il ciclo di gestione della performance con la
normativa in materia di prevenzione della corruzione e delllllegalita adottando “un’integrazione
automatica” degli obiettivi operativi integranti il PAP 2013-2015: PdO/PeG su base triennale con i seguenti
obiettivi:

L} OBIETTIVO “ Attuazione adempimenti in materia di Trasparenza’;

[ OBIETTIVO “Attuazione adempimenti in materia di Prevenzione dell’anticorruzione e

dell'lllegalita”, a ciascuno dei quali ¢ stato attribuito un peso pari a 2,5.

Onde evitare la rideterminazione del peso complessivo degli Obiettivi Operativi (che

complessivamente non puo essere superiore a 25), Pattribuzione a ciascuno degli obiettivi sopra indicati

del peso corrispondente pari a 2,5 ¢ stata effettuata destinando ai medesimi lo specifico punteggio

previsto per la competenza 1.2 “Rispetto dei Regolamenti ¢ delle direttive dell’'organo di indirizzo politico e del

segretario generale” della scheda di valutazione individuale area dirigenza.

Con riferimento agli obiettivi innanzi indicati e nell’ottica di rafforzare il concetto di “buona
amministrazione”, con deliberazione di Consiglio Provinciale n. 7 del 2.7.2013, esecutiva ai sensi di
legge, ¢ stato approvato il Piano Provvisorio Triennale 2013-2015 di Prevenzione della Corruzione e
dell’ Illegalita della Provincia di Barletta Andria Trani, contenente una apposita sezione dedicata al
Programma Triennale della Trasparenza e dell’Integrita, in ottemperanza alla Legge n. 190/2012 e
decreti attuativi (D.Lgs. n. 33/2013 ¢ D.Lgs. n. 39/2013).

I processo di formazione del Piano Provvisorio Triennale 2013-2015 di Prevenzione della Corruzione

e dell’'lllegalita della Provincia di Barletta Andria Trani, ¢ stato il risultato di una azione sinergica e



combinata dei singoli Dirigenti Responsabili dei Settori dell’Ente e del Responsabile della Prevenzione
della Corruzione, secondo un processo di bottom-up in sede di formulazione della proposte e top-
down per la successiva fase di verifica.

Ruolo nevralgico, ai fini della concreta attuazione e verifica delle misure adottate, ha assunto la struttura
burocratica nel suo complesso, con I'obiettivo comune primario di prevenire il fenomeno corruttivo in
armonia con le metodologie e strategie di prevenzione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica

amministrazione, elaborate a livello nazionale.

Nell’ottica di rendicontazione sociale ’Amministrazione Provinciale ha curato anche la redazione della
Relazione sull’efficacia delle misure di prevenzione adottate in materia di anticorruzione, trasmessa,
entro il 15 dicembre, giusta nota prot. n. 72245-13 del 12.12.2013, al Consiglio Provinciale e
all’Organismo Indipendente di Valutazione (per le attivita di valutazione dei Dirigenti), e oggetto di
pubblicazione nell’apposita sezione “Amministrazione trasparente” del sito della Provincia di Barletta —
Andria - Trani.

Detta Relazione ha avuto, quale finalita, quella di rendicontazione dell’efficacia delle misure di
prevenzione definite dal Piano Provvisorio Anticorruzione della Provincia di Barletta Andria Trani
(misure obbligatorie specifiche e misure obbligatorie trasversali), partendo dall'imprescindibile analisi
dell'impianto metodologico ed applicativo adottato e ripartendo i risultati dell’efficacia delle politiche di
prevenzione adottate, in ragione ai diversificati ambiti di intervento.

Dagli esiti dei controlli effettuati, sulla scorta dei report, all’uopo acquisiti, con riferimento alle misure
obbligatorie specifiche, non sono stati riscontrati significativi scostamenti. I rilievi evidenziati,
finalizzati sostanzialmente ad una costante e rigorosa attivita di vigilanza sulla correttezza delle
procedure attenzionate, specie con riferimento a quelle di scelta del contraente, sono stati oggetto di
specifiche note indirizzate ai singoli Dirigenti interessati, i cui effetti rileveranno ai fini della valutazione

dei comportamenti organizzativi.



I report conclusivi trasmessi dai Dirigenti dei Settori, nell’ottica di dare attuazione agli adempimenti in
materia di prevenzione della corruzione e dell’illegalita, hanno evidenziato parziali scostamenti, anche
con riferimento al rispetto dei tempi di conclusione dei procedimenti amministrativi.

Anche in questo caso, i riscontri effettuati in uno ai rilievi evidenziati, sono stati oggetto di apposite
disposizioni/direttive, indirizzate ai medesimi Dirigenti, finalizzate ad una costante e rigorosa attivita di
vigilanza e monitoraggio sulle tempistiche di conclusione dei procedimenti di competenza. Si ¢ inoltre
provveduto a sollecitare i Dirigenti interessati, a concludere tempestivamente i procedimenti di
competenza.

Dai report pervenuti, tuttavia, non risultano essere stati attivati procedimenti per I'esercizio del potere
sostitutivo di cui all’art. 2, comma 9 bis, della L. n. 241/90 e ss.mm.ii.

Il rispetto dei tempi di conclusione dei procedimenti ¢ stato altresi oggetto di apposita disposizione
prot. n. 68803 del 28.11.2013, a firma del Segretario Generale, in cui sono stati stigmatizzati

ulteriormente gli specifici obblighi previsti in materia.

Con riferimento, inoltre, agli adempimenti di trasparenza, le verifiche effettuate, sono state oggetto di
appositi rilievi inoltrati ai Dirigenti dei Settori interessati e finalizzati a monitorare il rispetto degli
obblighi di pubblicita e trasparenza, specificatamente previsti dal legislatore per i procedimenti di
competenza.

Il Responsabile della Trasparenza, per quanto di competenza, ha provveduto ad effettuare verifiche piu
puntuali sulle predette procedure, inoltrando specifiche disposizioni dirette al'implementazione ed alla

regolarizzazione delle pubblicazioni, nelle apposite sottosezioni dell*Amministrazione Trasparente”.

I report prodotti dai Dirigenti Responsabili di Settore hanno evidenziato parziali scostamenti in ordine

agli specifici obblighi di pubblicita e trasparenza previsti dalle disposizioni normative. I riscontri
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effettuati, in uno ai rilievi evidenziati, sono stati oggetto di apposite disposizioni, agli stessi indirizzate,
finalizzate ad una costante e rigorosa attivita di vigilanza sul rispetto dei predetti obblighi. Atteso il
rigido impianto sanzionatorio previsto per legge, per alcune fattispecie procedimentali, si ¢ proceduto a
sollecitare i Dirigenti interessati, a regolarizzare tempestivamente i procedimenti di competenza.

Di tali scostamenti ¢ stato altresi reso edotto ’OIV per la valutazione dei comportamenti organizzativi
del personale con qualifica dirigenziale e, per le vie brevi, il Responsabile della Trasparenza, per gli

adempimenti di competenza.

Anche con riferimento all’attivita di controllo successivo di regolarita amministrativa svolta i risultati
dei predetti controlli, oltre ad essere trasmessi ai singoli Dirigenti, al fine di dare loro la possibilita di
“riorientare” la propria attivita amministrativa secondo i canoni di legittimita, regolarita e correttezza
dell’azione amministrativa, sono stati oggetto di comunicazione al’OIV per la valutazione dei
comportamenti organizzativi, oltre che di pubblicazione nell’apposita sottosezione “Controlli e Rilievi

sul’Amministrazione” della sezione “Amministrazione Trasparente”.

Nel corso del 2013 si ¢ ritenuto opportuno mantenere sostanzialmente inalterato I'impianto di
valutazione adottato nel 2012, salva la sopra citata previsione contenuta nella Delibera di Giunta n.
Provinciale n. 86 del 27.09.2013, di approvazione del Piano della performance 2013 — 2015, con cui ¢
stata espressamente prevista la necessita, in fase di prima applicazione, di raccordare il ciclo di gestione
della performance con la normativa in materia di prevenzione della corruzione e dellillegalita
adottando “un’integrazione automatica” degli obiettivi operativi integranti il PdP 2013-2015: PdO/PeG
su base triennale, con la previsione degli obiettivi in tema di “Attuazione adempimenti in materia di
Trasparenza e di Prevenzione dell’anticorruzione e dell’lllegalita” da misurare e valutare ai fini della

valutazione dei comportamenti del personale con qualifica dirigenziale.
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2.1

Performance organizzativa

La Provincia di Batletta — Andria — Trani, sin dall’esercizio finanziario 2011, ha inteso adottare un
Piano delle Performance che non assumesse la veste di nuovo documento programmatico, ma che
nascesse dall’adeguamento dei documenti programmatici gia esistenti ed, in particolare, del PEG
alle disposizioni legislative contenute nella Riforma Brunetta, in una proiezione di semplificazione e
sintesi dei documenti medesimi (RPP, PEG, PDO), con linguaggio chiaro ed accessibile, in
conformita ai principi di trasparenza ed accessibilita di cui al D. Lgs. n. 150/2009, in tal modo
anticipando l'attuale formulazione dell’art. 169 del D. Lgs. n. 267/2000, cosi come modificato
dall’art. 3, comma 1, lettera g-bis) del D.L. n. 174/2012, conv. dalla Legge n. 213/2012.

L’adozione del Piano da parte della Provincia di Barletta — Andria - Trani rappresenta il mezzo per
gestire in maniera integrata e coordinata i diversi strumenti di pianificazione e programmazione gia
previsti dal decreto legislativo 18 agosto 2000 n. 267 e ss.mm.ii..

Il Programma di Mandato, il Bilancio di Previsione, la Relazione Previsionale e Programmatica, il
Piano Esecutivo di Gestione ed il Piano Dettagliato degli Obiettivi descrivono il ciclo della
performance della Provincia di Batletta — Andria — Trani.

Con la definizione della struttura e dei contenuti del Piano delle Performance, gli organi di indirizzo
identificano la performance complessiva della Provincia e forniscono il quadro generale
nell'ambito del quale si sviluppa l'intero Ciclo di Gestione della Performance, definendo gli
elementi fondamentali su cui si basera la misurazione, la valutazione e la trendicontazione della

performance medesima.

2.1.1.  Definizione di obiettivi, indicatori e target

Il Piano delle Performance costituisce il documento di raccordo dell'intero ciclo in quanto,
partendo dagli indirizzi di pianificazione strategica del Programma di mandato del Presidente,
elabora i contenuti delle strategie e della programmazione dell'Ente in coerenza con quelli previsti
nella Relazione Previsionale e Programmatica e nel Bilancio di Previsione, mediante la selezione di
obiettivi strategici che vengono articolati, nel PEG e PDO, in obiettivi operativi collegati alle

risorse finanziarie e agli indicatori di risultato.
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Al fine di favorire una rappresentazione complessiva ed una comunicazione logica ed efficace, le
strategie sono articolate, all'interno del Piano delle Performance, in Aree Strategiche.

Per ciascuna Area vengono definiti gli Obiettivi strategici, i quali, a loro volta, sono tradotti in
obiettivi operativi annuali nel Piano dettagliato degli obiettivi.

Per ciascuno degli obiettivi sono definiti in modo puntuale i responsabili, i soggetti coinvolti, i

tempi di attuazione, i risultati attesi e i relativi indicatori che permettono di misurarne la

realizzazione. La declinazione triennale del Piano ¢, inoltre, garantita attraverso il collegamento

con le macro-azioni della Relazione previsionale e programmatica.

2.1.2 Misurazione e valutazione della performance organizzativa

La misurazione e valutazione della performance organizzativa viene effettuata all’esito della attivita di
valutazione del personale con qualifica dirigenziale, operata sia sulla base di report dei settori relativi alle
attivita svolte nell’anno di riferimento, sia sulla base di richieste di integrazioni documentali a comprova del
raggiungimento degli obiettivi prefissati in sede di programmazione.

II sistema di misurazione ¢ studiato in modo che i risultati siano strettamente connessi a obiettivi specifici,
con indicatori qualitativi, quantitativi nonché di efficacia temporale e risorse umane analiticamente indicate
e deputate al raggiungimento degli obiettivi medesimi.

I risultati della suindicata attivita valutativa vengono ricondotti a 5 Aree Strategiche individuate dalla
Provincia di Barletta — Andria — Trani e precisamente:Area Strategica Amministrazione Efficiente;
Area Strategica Pianificazione del Territorio; Area Strategica Valorizzazione dell’Identita del
Territorio e Territorio competitivo; Area Strategica Sostenibilita Ambientale Area Strategica

Sostenibilita Sociale.

2.1.3 Metodologia per la misurazione della Performance Organizzativa.

Le Aree strategiche di misurazione della performance organizzativa possono sintentizzarsi come di seguito:
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2)

3)

9

5)

Area Strategica Amministrazione Efficiente: migliori servizi ai cittadini e al territorio, attraverso
un’amministrazione efficiente che svolga un ruolo di governance, lavori per obiettivi e gestisca
razionalmente risorse finanziarie.

Area Strategica Pianificazione del Territorio: organizzazione territoriale delle risorse ispirata a
criteri di diversita e riequilibrio delle aree territoriali.,, PTCP, SIT, opere pubbliche, intese come
infrastrutture, trasporti, viabilita.

Area Strategica Valorizzazione dell’Identita del Territorio e Territorio competitivo:
valorizzazione del patrimonio culturale e naturale, con manifestazioni culturali al servizio dei
cittadini e di un turismo culturale e sostenibile; promozione dell'innovazione, dell’attrattivita e della
competitivita del territorio e del tessuto produttivo (agricoltura, artigianato, commercio, industria,
pesca, servizi, turismo).

Area Strategica Sostenibilita Ambientale: clevazione della qualita di vita dei cittadini attraverso
la riduzione dell'inquinamento, prevenzione dei rischi, tutela del’ambiente; gestione ottimale dei
rifiuti; efficienza nei consumi di energia e promozione delle fonti rinnovabili.

Area Strategica Sostenibilita Sociale: valorizzazione del capitale umano e potenziamento dei
servizi alla cittadinanza in una logica di pari opportunita, gestione e programmazione dei piani

sociali di zona, tutela della sicurezza dei cittadini.

Le Aree strategiche sono intersettoriali ¢ presentano, dal punto di vista grafico, colorazioni diverse.

Le percentuali di raggiungimento di ciascuna Area vengono rese evidenti mediante I'elaborazione di grafici

a torta.

L’elaborazione finale della performance organizzativa ¢ resa nota agli stakeholder mediante la

pubblicazione della Relazione sulla Performance, a cui sono allegati i prospetti riportanti le percentuali di

raggiungimento degli obiettivi di ciascun Settore.

2.2

Performance individuale
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2.2.1  Definizione ed assegnazione degli obiettivi, indicator: e tarvet

2.2.2. Misurazione e valutazione della performance individuale

2.2.3 Metodologia per la misurazione e valutazione della performance individuale

Come gia esplicitato in premessa, nell’attivita di “costruzione” del Piano delle Performance si ¢ perseguito
I'obiettivo di dotare I’Amministrazione di uno strumento utile non solo per l'attivita di programmazione,
ma anche per quella di consuntivazione dei risultati e tale da consentire, quindi, 'ottimizzazione dei tempi
per giungere alla misurazione e valutazione dei risultati.

Il PdP, infatti, essendo stato progettato in stretta interconnessione con il Sistema di misurazione e
valutazione delle Performance, ¢ stato elaborato facendo assurgere a parte integrante e sostanziale dello
stesso le schede di programmazione obiettivi e azioni in cui, con riferimento a ciascun obiettivo di settore
strategico e operativo (Sez. A), trovano esplicitazione azioni, personale assegnatario, indicatori, pesi, tempi
di realizzazione (Sez. B), risultati relativi alle azioni (Sez. C), risultati relativi agli obiettivi (Sez. D).

Tanto, al fine di far scaturire dall’attivita di verifica dello stato di attuazione degli obiettivi di Settore, la
valutazione dei risultati del personale dirigenziale, del personale incaricato di P.O. e delle singole unita
lavorative.

Le suddette schede, corredate delle percentuali di raggiungimento degli obiettivi, nonché del punteggio
attribuito, sono pubblicate sul sito web del’Ente provinciale, nella Sezione ‘“Amministrazione
Trasparente”, sottosezione “Relazione sulla performance”, e costituiscono parte integrante della relazione
medesima.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale, nell’anno 2012, ha incontrato
qualche difficolta in ordine al corretto recepimento dello stesso da parte di alcuni dipendenti; tuttavia,
essendo lo stesso perfettamente conforme ai dettami legislativi, attraverso una adeguata comunicazione e
diffusione dello stesso, ha trovato piena attuazione.

Il sistema prevede la possibilita, in ogni caso, di attivare procedure di contestazione e/o conciliazione.
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2.3 Processo (fasi, tempi e soggetti coinvolti)

Il processo di funzionamento del Sistema di misurazione e valutazione della performance, predisposto
dall'OlV, prevede un percorso di analisi e valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici
ed operativi, individuati e trasposti nel Piano delle Performance 2013-2015: Pdo e Peg su base triennale
della Provincia di Barletta — Andria — Trani, coinvolgendo numerosi soggetti, adeguatamente rappresentati

nello schema sotto riportato.

Queste le fasi principali che hanno caratterizzato I'attivita valutativa nell’anno 2014 con riferimento all’anno

2013.

Sogetti Anno 2014
Fasi del processo Output |gngv I
co ° Gennaio | Febbraio | Marzo | Aprile | Maggio | Giugno
Compilazione delle
schede degli
. . obiettivi strategici
Rendicontazione ed operativi njla Dirigenti
attivita anno 2013 . P . g
sezione relativa a
“Descrizione dei
risultati”
Evidenziazione di
carenze Struttura
Analisi schede , e Tecnica
L . nell’enunciazione
descrittive dei s Permanente;
. . delle attivita; .
risultati e report . Segretario
richiesta
. L Generale; OIV
integrazioni
. . ... ... |attribuzione diuna
Risultati attivita .
. percentuale di
strategica ed L
. raggiungimento ol
operativa degli obiettivi
dell’Ente g
(proposta)
attribuzione di una
- . percentuale di
Condivisione con i o . .
. . raggiungimento | OIV; Dirigenti
Dirigenti S
degli obiettivi
(definitiva)
Redazione ed . olv;
. Relazione sulle .
approvazione Giunta
) Performance .
Relazione sulla Provinciale
approvata
performance
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Si precisa, in ogni caso, che, per ragioni legate alla necessita di richiedere integrazioni documentali ai
Dirigenti, a supporto dei report trasmessi - spesso di contenuto generico — nonché per ragioni
strettamente connesse a contestazioni e/o richieste di chiarimenti dei Dirigenti in ordine alla valutazione
ricevuta, la valutazione definitiva dei Dirigenti (e a cascata del personale di comparto), relativa all’anno
2013, ha avuto conclusione ad ottobre 2014, con P'approvazione da parte del Presidente della Provincia

(nota prot. n. 58934 del 14.10.2014).

2.4 Infrastruttura di supporto

L utilizzo del sistema di misurazione e valutazione delle Performance - adottato con D.G.P. n. 205/2010 —
e la sua applicazione direttamente nelle schede di programmazione ha consentito di porre in essere

interamente con risorse interne un’attivita che, nel 2011, a valere sugli obiettivi 2010, ¢ stata invece

effettuata utilizzando il suindicato software applicativo di una societa esterna (GZOOM prodotto da TD
GROUP Spa).

In tal modo ¢ stato realizzato un risparmio di risorse economiche, IVA compresa, pari ad €32.043,6 (cfr
D.D. settore Personale n. 126 del 22.09.2010 e D.D. del settore Reti e Infrastrutture Tecnologiche n. 29
del 24.06.2011).

2.5 Utilizzo effettivo der risultati del sistema di misurazione e valutazione.

L’intera attivita di valutazione compiuta dal’OIV, sotto il profilo della Performance Organizzativa e della
Performance individuale, si palesa come efficace strumento volto ad orientare i comportamenti del vertice
politico-amministrativo e della dirigenza, nonché le decisioni di carattere strategico e/o operativo
nell’ambito dell’aggiornamento del Piano delle Performance dell’anno seguente, con finalita di
miglioramento degli esiti. Con riferimento a tale punto, si richiama quanto esplicitato al punto 1) della

presente relazione.

Pari Opportunita e benessere organizzativo.
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E’ ben noto che l'ordinamento italiano ha recepito i principi veicolati dalla Unione Europea in tema di pari
opportunita uomo/donna sul lavoro, contrasto ad ogni forma di discriminazione e mobbing.
L'amministrazione pubblica, che deve essere datore di lavoro esemplare, ha attuato per prima questi
principi che si ritrovano, tra le altre, in disposizioni contenute nel decreto legislativo 30 marzo 2001 n. 165,
in particolare negli artt. 7 e 57, e nella contrattazione collettiva.

L'efficienza e l'efficacia dell'azione amministrativa e la produttivita passano necessariamente attraverso il
miglioramento dell'organizzazione del lavoro. Un contesto lavorativo improntato al benessere dei
lavoratori e delle lavoratrici rappresenta, infatti, un elemento imprescindibile per garantire il miglior
apporto sia in termini di produttivita che di affezione al lavoro.

Un ambiente lavorativo ove si verifichino episodi di discriminazione o mobbing si associa quasi
inevitabilmente alla riduzione e al peggioramento delle prestazioni. Oltre al disagio arrecato ai lavoratori e
alle lavoratrici, si hanno ripercussioni negative sia sull'immagine delle amministrazioni pubbliche, sia sulla
loro efficienza.

La dirigenza pubblica deve essere chiamata a rispondere delle proprie capacita organizzative anche in
relazione alla realizzazione di ambienti di lavoro improntati al rispetto dei principi comunitari e nazionali in
materia di pari opportunita, benessere organizzativo, contrasto alle discriminazioni e mobbing,.

La legge 183/2010, apportando alcune importanti modifiche agli articoli 1, 7 e 57 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n.165 ha previsto, in particolare, che le pubbliche amministrazioni costituiscano "al proptio
interno, entro centoventi giorni dalla data di entrata in vigore della presente disposizione e senza nuovi o
maggiori oneri per la finanza pubblica, il "Comitato unico di garanzia per le pati opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni" che sostituisce, unificando le
competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del
mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste
dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre
disposizioni" (art. 57, comma 1).

La novita ¢ costituita dalla previsione normativa di un organismo che assume -unificandole - tutte le
funzioni che la legge, 1 contratti collettivi e altre disposizioni attribuiscono ai Comitati per le Pari
Opportunita e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing da tempo operanti nella Pubblica
Amministrazione

Appate, quindi, in linea con i tempi la previsione dell'articolo 21, comma 4, della legge 183/2010, che ha
previsto l'ampliamento delle garanzie oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra
forma di discriminazione, diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte

enunciati dalla legislazione comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua,
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estendendola all'accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progtressioni in
carriera e alla sicurezza.

Un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunita, salute e sicurezza ¢ elemento imprescindibile
per ottenere un maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttivita, sia di
appartenenza.

Risponde in pieno a queste esigenze la novella legislativa, prevedendo espressamente che le
amministrazioni pubbliche garantiscano pari opportunita, un ambiente improntato al benessere
organizzativo e si impegnino a prevenire, rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza sessuale,
morale o psichica al proprio interno.

L'unicita del CUG risponde all'esigenza di garantire maggiore efficacia ed efficienza nell'esercizio delle
funzioni alle quali il nuovo organismo ¢ preposto, rappresentando, altresi, un elemento di
razionalizzazione.

Il riferimento alle pari opportunita, contenuto sia tra 1 principi generali (art.1) sia nei successivi articoli (artt.
3, 8,9, 13 e 14) del d.lgs. 150/2009, dunque, rappresenta un significativo elemento d'innovazione: le
politiche di pati opportunita, oltre ad essere uno strumento di tutela della condizione femminile, divengono
una leva importante per il miglioramento dell'efficienza organizzativa e della qualita dei servizi resi.

Per la prima volta la questione della parita e delle pari opportunita entra a pieno titolo in una normativa di
carattere generale tra i fattori che condizionano il funzionamento organizzativo. Perseguire la parita tra i
generi nella Pubblica Amministrazione significa, dunque, agire contemporaneamente sui diversi fronti
dell'innovazione dei modelli organizzativi, del rinnovamento della classe ditigente, dell'uguaglianza delle
opportunita e del riconoscimento del merito e, non ultimo, della capacita delle amministrazioni di
promuovere la parita anche nel contesto esterno.

Il Comitato Unico di Garanzia della Provincia di Barletta Andria Trani ¢ stato istituito con determinazione
dirigenziale del Settore Personale n. 199 del 13.09.2011 (successivamente modificato nella composizione
con D.D. Sett. Pers. n. 274 del 28.11.2011 ).

Si ¢ insediato in data 7 novembre 2011.

I Componenti rimangono in carica 4 anni e gli incarichi possono essere rinnovati una sola volta.

I C.U.G. ¢ unico ed esplica le proprie attivita nei confronti di tutto il personale appartenente all’ente,
dirigente e non dirigente. Ha composizione paritetica ed ¢ formato da componenti designati da ciascuna
delle organizzazioni sindacali rappresentative e da rappresentanti dell’amministrazione, nonché da
componenti supplenti.

Ad esso, sono assegnati:
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. Compiti propositivi: predisposizione di piani di azioni positive per favorire 'uguaglianza sostanziale
sul lavoro di uomini e donne; la promozione di iniziative dirette ad attuare politiche di conciliazione tra vita
privata e lavoro.

. Compiti consultivi: consultazione del CUG sui progetti di riorganizzazione amministrativa e sulla
determinazione degli orari di lavoro ed eventuali forme di flessibilita.

. Compiti di verifica: monitoraggio e verifica in ordine agli esiti degli interventi promossi all'interno
del’amministrazione nelle aree di interesse, con previsione di collaborazioni del Comitato medesimo con
I'Unar (Ufficio Nazionale Antidiscriminazioni Razziali istituito presso il Dipartimento delle Pari
Opportunita) e 'Organismo Indipendente di Valutazione, che sara chiamato a connettere stabilmente la
valutazione della performance con il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.
Con delibera di Giunta Provinciale n. 128 del 16/12/2011, previa elaborazione ed approvazione
all’'unanimita da parte del C.U.G., la Provincia di Barletta — Andria — Trani ha emanato un regolamento
relativo all’istituzione ed alle modalita di funzionamento del comitato medesimo.

Nell’anno 2013, dopo le indagini condotte nel corso del 2012 sullo stato di benessere organizzativo e di
pari opportunita presenti nell’ambito provinciale, il CUG ha predisposto il Piano delle Azioni Positive,
approvato con Deliberazione di Giunta Provinciale n. 46 del 10.06.2013, avente durata triennale che si
pone da un lato, quale adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro come strumento semplice ed
operativo per I'applicazione concreta delle pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle dimensioni

dell’Ente.

3. Integrazione con il ciclo di bilancio e i sistemi di controlli interni

3.1  Integrazione con il ciclo di bilancio

La Provincia di Barletta — Andria - Trani ha previsto un modello di programmazione integrato che,
prendendo le mosse dal Programma Politico istituzionale (Programma di mandato del Presidente), si
articola nelle seguenti fasi:

- programmazione generale, con I'adozione della Relazione Previsionale e Programmatica;

- pianificazione esecutiva, con la elaborazione del Piano esecutivo di gestione, a seguito
dell'approvazione del bilancio di previsione, con i relativi allegati;

- pianificazione degli obiettivi, con I'elaborazione di un Piano degli obiettivi che, in forma integrata al
Piano Esecutivo di gestione, genera un puntuale e composito Piano delle Performance, il tutto in un’ottica

di piena coerenza con la programmazione economico-finanziaria e di bilancio.

3.2  Integrazione con gli altri sistemi di controllo
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Nel percorso di evoluzione dei sistemi di pianificazione, misurazione e valutazione della performance degli
Enti Locali verso lo sviluppo di strumenti che siano in grado di supportare i processi decisionali, si
inserisce il D.I.. 174/2012 che, convertito nella Legge n. 213, reca “Disposizioni urgenti in materia di
finanza e funzionamento degli enti territoriali”’. L’intervento normativo si pone molteplici obiettivi ed in
particolare un progressivo miglioramento del sistema dei controlli nelle amministrazioni locali che vada di
pari passo ad un miglioramento degli equilibri finanziari degli stessi.

Si tratta di una prospettiva che, per ambito semantico cosi come per focalizzazione tematica, si colloca in
linea di continuita con i DD.Lgss. 286/1999 e 267/2000.

Focalizzandosi sul sistema dei controlli interni, le disposizioni piu recenti intervengono definendo un
ampliamento dei confini individuati in precedenza e cio¢ introducendo nuove tipologie di controlli e
modificando i confini di alcune fra quelle definite in precedenza.

Tradizionalmente il sistema si componeva di quattro elementi ai sensi dell’art. 147 del D.Lgs. 267/2000:

0 il controllo di regolarita amministrativa e contabile (garantire legittimita, regolarita e correttezza);

0 il controllo di gestione (valutare efficacia, efficienza e economicita dell’azione amministrativa);

O la valutazione del personale con qualifica dirigenziale;

O il controllo strategico (valutare I'adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione di piani e
programmi).

La Legge 213/2012 esplicita tre nuove tipologie di controlli:

. il controllo degli equilibri finanziari;
. il controllo sugli organismi gestionali esterni all’ente (in particolare le societa partecipate);
. il controllo della qualita dei servizi.

11 testo apporta parziali innovazioni al quadro gia delineato per il controllo strategico.
Le novita riguardo tale tipologia di controllo riguardano:

0 la possibilita che esso possa essere svolto in forma associata;
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O lattribuzione della titolarita di tale controllo ad un’unita posta sotto la direzione del direttore
generale o del segretario comunale;

O il richiamo nel testo della normativa di un preciso documento sottoposto al controllo e cioe le
Linee approvate dal Consiglio.

Listituito sistema dei controlli interni, la cui articolata tipologia ¢, dunque, ora definita dagli artt. 147, 147
bis, 147 ter, 147 quater, e 147 quinquiesD.Lgs. 267/2000 (TUEL) trova puntuale disciplina nello specifico
Regolamento adottato dalla Provincia di Barletta — Andria- Trani, con D. C. P. n. 63 del 27.12.2012, che
attribuisce al Segretario Generale, in conformita alle previsioni normative, la direzione del controllo
successivo di regolarita amministrativa e del controllo strategico, la sovraintendenza sull’attivita di controllo
di gestione, il coinvolgimento nel controllo sugli equilibri finanziari - svolto sotto la direzione ed il
coordinamento del responsabile del Settore Finanziario e mediante la vigilanza dell’organo di revisione — e,
comungque, il raccordo su tutte le tipologie di controllo interno.

L’art. 15 del menzionato “Regolamento per la disciplina e I’Organizzazione dei Controlli Interni” traccia le
finalita del controllo strategico, identificate con la possibilita di consentite a coloro che hanno le
responsabilita decisionali di vertice di verificare ed, eventualmente modificare, nel modo piu opportuno
possibile, attivita e comportamenti, rimuovendo eventuali fattori ostativi. II controllo strategico, pertanto, ¢
disegnato quale strumento di supporto per gli organi di indirizzo politico, rispondendo altresi alla funzione
di responsabilizzazione dell’apparato burocratico.

L’art. 17 del medesimo regolamento individua nell’Organismo Indipendente di Valutazione la struttura
preposta a siffatto controllo, la quale ¢ chiamata ad operare sotto la direzione del Segretario Generale;

Lart. 18 sancisce “1. A7 sensi dell’art. 193 del TUEL, almeno una volta all’anno entro il 30 settembre, il Consiglio
Provinciale effettua la ricognizione sullo stato di attnazione degli obiettivi e dei programmi previsti dalla RPP. 2. Per Je
finalita di cui al comma precedente la struttura deputata all'esercizio del Controllo Strategico elabora e sottopone all’Organo
Esecutivo, entro il 31 agosto di ciascun anno, e comunque entro il termine di cui al comma 1, un rapporto intermedio sullo

stato di attnazione dei programmi e sul conseguimento degli obiettivi nel corso del primo semestre.”.
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La concreta attuazione di siffatte previsioni regolamentari e la loro integrazione con il sistema di
misurazione e valutazione della performance ha ricevuto piena attuazione nell’anno 2013, ad eccezione del
controllo di gestione.

I’OIV fa rilevare che ha dovuto operare in assenza del referto relativo al controllo di gestione(la cui
istituzione all'interno dell’Ente Provinciale ¢ avvenuta solo in data 18.12.2013), indispensabile per garantire
il buon andamento dell’ente.

Il controllo di gestione, infatti, consente di verificare I'efficienza, efficacia ed economicita dell’azione
amministrativa.

Invero, al fine di garantire la realizzazione degli obiettivi programmati, la corretta ed economica gestione
delle risorse pubbliche, 'imparzialita ed il buon andamento della pubblica amministrazione e la trasparenza
dell’azione amministrativa, gli enti locali devono applicare il controllo di gestione secondo le modalita
stabile dal TUEL, dai propri statuti e regolamenti di contabilita.

In assenza del referto relativo al controllo suddetto, ’Organismo Indipendente di Valutazione ha
proceduto tenendo conto dei principi generali e dei criteri stabiliti dal Regolamento Transitorio per

I'Istituzione ed il Funzionamento dell’O.1.V. (deliberazione G.P. n. 24 del 22.02.2010).

4.I1 Programma Triennale per la Trasparenza e PIntegrita e il rispetto degli obblighi di
pubblicazione

Con deliberazione di Consiglio Provinciale n. 7 del 2.7.2013, esecutiva ai sensi di legge, ¢ stato approvato il
Piano Provvisorio Triennale 2013-2015 di Prevenzione della Corruzione e dell’ Illegalita della Provincia di
Barletta Andria Trani, contenente una apposita sezione dedicata al Programma Triennale della Trasparenza
e dellIntegrita, in ottemperanza alla Legge n. 190/2012 e decreti attuativi (D.Lgs. n. 33/2013 e D.Lgs. n.
39/2013).

Il processo di formazione del Piano Provvisorio Triennale 2013-2015 di Prevenzione della Corruzione e

dell'lllegalita della Provincia di Barletta Andria Trani, ¢ stato il risultato di una azione sinergica e combinata
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dei singoli Dirigenti Responsabili dei Settori del’Ente e del Responsabile della Prevenzione della
Corruzione, secondo un processo di bottom-up in sede di formulazione della proposte e top-down per la
successiva fase di verifica.

Ruolo nevralgico, ai fini della concreta attuazione e verifica delle misure adottate, ha assunto la struttura
burocratica nel suo complesso, con l'obiettivo comune primario di prevenire il fenomeno corruttivo in
armonia con le metodologie e strategie di prevenzione della corruzione e dellillegalita nella pubblica
amministrazione, elaborate a livello nazionale.

Con riferimento, inoltre, agli adempimenti di trasparenza, le verifiche effettuate, sono state oggetto di
apposit rilievi inoltrati ai Dirigenti dei Settori interessati e finalizzati a monitorare il rispetto degli obblighi
di pubblicita e trasparenza, specificatamente previsti dal legislatore per i procedimenti di competenza.

Il Responsabile della Trasparenza, per quanto di competenza, ha provveduto ad effettuare verifiche piu
puntuali sulle predette procedure, inoltrando specifiche disposizioni dirette all'implementazione ed alla
regolarizzazione delle pubblicazioni, nelle apposite sottosezioni dell**Amministrazione Trasparente”.

I report prodotti dai Dirigenti Responsabili di Settore hanno evidenziato parziali scostamenti in ordine agli
specifici obblighi di pubblicita e trasparenza previsti dalle disposizioni normative. I riscontri effettuati, in
uno ai rilievi evidenziati, sono stati oggetto di apposite disposizioni, agli stessi indirizzate, finalizzate ad una
costante ¢ rigorosa attivita di vigilanza sul rispetto dei predetti obblighi. Atteso il rigido impianto
sanzionatorio previsto per legge, per alcune fattispecie procedimentali, si ¢ proceduto a sollecitare i

Dirigenti interessati, a regolarizzare tempestivamente i procedimenti di competenza.

5. Definizione e gestione di standard di qualita

6. Coinvolgimento degli stakeholder

I settori deputati a fornire servizi agli utenti esterni (es. studenti) hanno adottato le Carte Servizi.
Per quanto riguarda il monitoraggio della soddisfazione percepita sui servizi agli utenti e alle imprese, e di

definizione dei livelli di performance attesi, si precisa che vengono somministrati questionari di
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customersatisfactionattraverso gli Uffici Relazioni con il Pubblico, nonché I'Ufficio Contratti e I’'Ufficio

Tributi.

7. Descrizione delle modalita di monitoraggio del’OIV

La misurazione e valutazione della performance organizzativa viene effettuata all’esito della attivita di
valutazione del personale con qualifica dirigenziale, operata sia sulla base di report dei settori relativi alle
attivita svolte nell’anno di riferimento, sia sulla base di richieste di integrazioni documentali a comprova del
raggiungimento degli obiettivi prefissati in sede di programmazione.

I1 sistema di misurazione ¢ studiato in modo che i risultati siano strettamente connessi a obiettivi specifici,
con indicatori qualitativi, quantitativi nonché di efficacia temporale e risorse umane analiticamente indicate
e deputate al raggiungimento degli obiettivi medesimi.

L’OIV procede, inoltre, a stringenti verifiche a campione procedendo o d’ufficio o mediante richieste di
integrazioni documentali.

In ordine alla trasparenza, recepisce e verifica le risultanze del Responsabile della Trasparenza.

8. Proposte di miglioramento del ciclo di gestione della Performance

Il ciclo della performance, nell’anno 2012;si ¢ sviluppato in stretto raccordo con la programmazione
economico-finanziaria e di bilancio e, per quanto possibile, secondo le modalita indicate nel Sistema di
misurazione e valutazione definito dall'OIV.

In particolare:

- nella relazione previsionale e programmatica 2013, sono stati delineati gli obiettivi strategici per il triennio
2013-2015, che hanno fornito gli indirizzi guida per I'elaborazione del Piano della Performance;

- gli obiettivi strategici sono stati individuati anche sulla base delle proposte formulate dai dirigenti,
pervenendo, in tal modo, alla elaborazione condivisa della proposta di piano della performance;

- con deliberazione di Giunta Provinciale n. 86 del 27.09.2013 ¢ stato approvato il “Piano delle

Performance 2013-2015: Pdo/Peg su base triennale”, dando corpo ad un sistema di pianificazione e
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programmazione, fondato sulla individuazione di obiettivi strategici di risultato misurabili, con orizzonti
temporali triennali e programmi annuali di attuazione.

Il Piano delle Performance ¢ stato progettato in stretta interconnessione con il Sistema di Misurazione e
Valutazione delle Performance, facendo assurgere a parte integrante e sostanziale dello stesso le schede di
programmazione obiettivi — azioni.

Il punto di forza del ciclo di gestione delle performance - oltre al sistema di misurazione e valutazione
adottato - ¢ rappresentato dunque dall’aver costruito il Piano delle Performance con una strutturazione tale
da dare all’Amministrazione uno strumento utile non solo per I'attivita di programmazione, ma anche per
quella di consuntivazione dei risultati e tale da consentire una ottimizzazione dei tempi di misurazione e
valutazione dei risultati.

I1 punto di debolezza, di converso, ¢ rappresentato dalla circostanza per cui, nella ideazione del ciclo delle
performance da adottare nella Provincia di Barletta — Andria — Trani, si era ritenuto che ciascun Settore
dovesse programmare ed individuare obiettivi rispondenti alla formula S.M.AR.T., ossia:

S.: Specific,

M.: Misurabil,

A.: Accessibils,

R.: Realistici,

T.: Temporalizzabil:.

Non sempre tali criteri sono stati rispettati da parte dei vari Settori di cui ¢ costituito ’'Ente Provinciale, che
spesso ha visto una programmazione scarsamente sfidante e con indicatori di misurazione riduttivi
(on/off).

Inoltre, nell’ultimo mese dell’esercizio finanziario 2013, si ¢ assistito alla presentazione da parte di vari
settori dell’Ente di proposte di variazione del Piano delle Performance per impossibilita di realizzazione di

obiettivi programmati e condivisi.
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Cio che ¢ emerso in modo evidente ¢ che non sempre le suddette variazioni sono risultate giustificate da

eventi tali da non essere riconducibili all’inerzia del Dirigente preposto.

L’analisi del percorso svolto nel 2013 ha permesso all’O.1.V di individuare alcuni spunti di riflessione:

1.

a causa anche delle problematiche connesse al riordino delle Province e al continuo calo delle
risorse disponibili, si riscontra che 1 progetti presentati genericamente siano meno impegnativi e
sfidanti rispetto al passato, si dovranno pertanto individuare idonei strumenti correttivi;

si dovra continuare a prestare attenzione all’integrazione del ciclo della performance con il sistema
dei controlli interni, le disposizioni relative all’anticorruzione e alla trasparenza;

si dovra incoraggiare un livello di attenzione sempre maggiore dei responsabili dei progetti al fine di
poter eventualmente rinegoziare con I’O.LV gli obiettivi proposti;

si dovra continuare a prestare attenzione nell'individuazione dei target degli indicatori, al fine di
poter ridutre il piu possibile I'influenza da fattori esogeni indipendenti dall’effettivo lavoro/appotrto

dei responsabili.

Allegato
Si allega “Stato di attuazione del Programma Triennale per Ia Trasparenza e IIntegrita della

Provincia di Barletta — Andria Trani- Anno 2013’.

f.to Organismo Indipendente di Valutazione
della Provincia di

Barletta — Andria - Trani
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