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1. Presentazione

Alla luce del D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, le amministrazioni pubbliche sono tenute ad
adottare metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare le performance organizzative
e individuali, secondo criteri e metodi connessi al soddisfacimento dei bisogni della collettivita di

riferimento.

Il D.Lgs. 150/2009 prevede che il ciclo di gestione delle performance si articoli nelle seguenti
fasi:
o definizione e assegnazione degli obiettivi, dei valori attesi e dei rispettivi risultati;
e collegamento tra obiettivi e risorse;
e monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
e misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;
e utilizzo dei sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito;
¢ rendicontazione dei risultati agli Organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici
delle amministrazioni nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti

interessati, agli utenti destinatari dei servizi.

La Relazione sulla Performance € il documento annuale conclusivo del Ciclo della Performance, in
cui sono presentati a consuntivo i risultati organizzativi rispetto agli obiettivi programmati, con la
rilevazione di eventuali scostamenti, criticita e opportunita di miglioramento.

La presente Relazione viene redatta sulla base delle indicazioni della CiVIT contenute nella delibera

5/2012" e vuole configurarsi come un documento snello e comprensibile.
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2. Sintesi delle informazioni di interesse per la collettivita

¢8p ,06!1 1T ETEOOOAUEITA

[ Q! wo$i tome richiesto R I f 1 lcolina 5, del d.lgs. 150/2009 e esplicitato dalla
CiVIT, nonché come definito dallo stesso Piano della Performance 2012-2014, ha realizzato
f QAYRFIAAYS adz 0SSy Saa SiNBecisd dlBstenddrel ld siiddettadndlagiie St f Q!
non solo ai dipendenti ma anche a tutti i collaboratori, in quanto la risorsa umana € considerata
elemento prezios2 S OSYGNI €S LISNJ Af YAIEA2NI YSyiG2 RSt
RSEfQFGOAGAGLE SNRII G P retolgaNitzdtiyb cddtituisceQuin yp&Rdaggid vy S &
200f A3l (aflegudtdSosktiordzyddd personale e per il miglioramento complessivo della
performance organizzativa e individuale.

[ QA Yy Rdorddtty sBlla base del modello disposto da CiVIT, copre due precisi ambiti: il
benessere organizzativo e la valutazione del superiore gerarchico (individuato in ARTI nella figura
del Direttore Amministrativo). In questa prima esperienza, non & stato valutato il grado di
condivisione del sistema di valutazione, A Yy lj dzl yi2 I YR, ¥ebbéné 2 sistBnf QA Y
fosse stato approvato, non era stato del tutto implementato. Tuttavia, 2 6 A SG 0 A @2 RSt f ¢
porre a sistema tutti gli strumenti di misurazione del benessere organizzativo, mappandone gli
ambiti richiesti.
bStf2 &g fgirdoddottasénd dtad disgeRati i principi generali R S idni@ato della
rilevazione? e della trasparenza dei risultati.
5A aS3dzAad2 aA NALRNIFYy23 FFGGNX 9SNE2  QF dz&aAf A2

Z Sono stati consegnati complessivamente 23 questionari e ne sono stati compilati 21.
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Benessere organizzativo

Figural - Siairezza e salute sul luogo di lavo(8)

Totale rispondenti: 21

® Sulmio luogo di lavoro e rispettato il
divietodi fumare

W Le caratteristiche del mio luogo di lavoro
sono soddisfacenti

2
@
<]
a
2
=
g

B Ho ricevuto informazione e formazione
appropriate sui rischi connessi alla mia
attivita lavorativa e sulle relative misure di
prevenzione e protezione

B Il mio luogo di lavoro @ sicuro

1 2 3 4 5 6

1=per nulla 6=del tutto

Figura2 - Sicurezza e salute sul luogo di lavoro (B)

Totale rispondenti: 21

m Sono soggetto/a a molestie sotto forma di
parole o comportamenti idonei a ledere la
mia dignita e a creare un clima negativo
sul luogo di lavoro

n. risposte

B Ho subito atti di mobbing

1 2 3 4 5 6

1=per nulla Grado di accordo 6=del tutto

Figura3 - Sicurezza e salute sul luogo di lavoro e stress coteela

Totale rispondenti: 21

Avverto situazioni di malessere o disturhi
legatiallo svolgimento del mio lavoro
quotidiano

1 Posso svolgere il mio lavaro con ritmi
sostenibili

n. risposte

1 Ho la possibilita di prendere sufficienti
pause

1 2 3 4 5 6

1=per nulla 6=del tutto
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Figura4 - Le discriminazioni (A)

Totale rispondenti: 21

m Sono trattato correttamente e con
rispetto in relazione al mio
orientamento sessuale

m Sono trattato correttamente e con
rispetto in relazione alla mialingua

W Sono trattato correttamente e con
rispetto in relazione alla mia etnia e/o
razza

n. risposte

B Sono trattato correttamente e con
rispetto in relazione alla mia religione

M Sono trattato correttamente e con
rispetto in relazione al mio
orientamento politico

G agm e
T 2 3 4 5 b6

1=per nulla - | rispetto in relazione alla mia
Grado di accordo 6=del tutto appartenenza sindacale

W Sono trattato correttamente e con

Figura5 - Le dscriminazioni (B)

Totale rispondenti: 21

M La mia eta costituisce un ostacolo
allamia valorizzazione sul lavoro

H La mia identita di genere
costituisce un ostacolo alla mia
valorizzazione sul lavoro

n. risposte

1 2 3 4 5 6

1=pernulla Grado di accordo 6=del tutto
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Figurab6 - L'equita nella mia amministrazione

Totale rispondenti: 21 m Le decisioni che riguardano il lavoro
sono prese dal mio responsabile in
modo imparziale

M Ritengo equilibrato il mado in cui la
retribuzione viene differenziata in
rapporto alla quantita e qualita del
lavoro svolto

W Giudicoequilibrato il rapporto tra
I'impegno richiesto e lamia
retribuzione

n. risposte

M Ritengo che visia equita nella
distribuzione delle responsabilita

M Ritengo che visia equita
1 2 3 4 5 6 nell’assegnazione del carico dilavoro

1=per nulla 6=del tutto

Figura? - Carriera e sviluppo professionale (A)

Totale rispondenti: 21

= Il mio ente da la possibilita di
sviluppare capacita e attitudini
degliindividuiin relazione ai
requisiti richiesti dai diversi ruoli

B Ritengo che le possibilita reali di
fare carriera nel mio ente siano
legate al merito

n. risposte

B Nel mio ente il percorso di
sviluppo professionale di
ciascuno € ben delineato e chiaro

1 2 3 4 5 6

1=per nulla Grado di accordo 6= del tutto
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Figura8 - Carriera e sviluppo professionale (B)

Totale rispondenti: 21

n. risposte

1 2 3 4 5 6

1= per nulla Grado di accordo 6=del tutto

Sono soddisfatto del mio
percorso professionale
all'interno dell’'ente

H [l ruolo da me attualmente
svolto & adeguato al mio
profilo professionale

Figura9 - Il mio lavoro

Totale rispondenti: 20
10
9 -
8 -
o7
w
o -
k7]
&g -
4 -
3 -
2 -
1 -
0 -
1 2 3 4 5 6
1=per nulla Grado di accordo 6=del tutto

m So quello che cisi aspetta
dalmio lavoro

W Ho le competenze
necessarie per svolgere il
mio lavoro

M Ho le risorse e gli
strumenti necessari per
svolgere il mio lavoro

W Ho un adeguato livello di
autonomianello
svolgimento del mio
lavoro

M || mio lavoro mida un
senso di realizzazione
personale
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FiguralO- I miei colleghi

B Misento parte diuna
squadra

B Mirendo disponibile per

aiutare i colleghi anche se

non rientra nei miei

Totale rispondenti: 20
10 -+

9 -

8 -

7 -
o
8| € 1
e
-: 5 -
c

4

3 -

2 -

1 -

0 -

1 2 3 4

1=per nulla | Grado di accordo

compiti
W Sonostimato e trattato
conrispetto dai colleghi

H Nel mio gruppo chi ha
un’informazione la mette
a disposizione di tutti

M L'organizzazione spinge a
6 lavorare in gruppo e a
6=del tutto collaborare

Figurall- Il contesto del mio lavoro (A)

Totale rispondenti: 20
9

B Lamia organizzazione
investe sulle persone,

anche attraverso

un’adeguata attivita di

formazione
M Lacircolazione delle

informazioni all'interno

dell’organizzazione &

n. risposte

adeguata

1=per nulla

W Lamia organizzazione
promuove azioni a
favore della
conciliazione dei tempi

6 lavoro e dei tempi di vita
6=del tutto

Figural2- Il contesto del midavoro (B

Totale rispondenti: 20
77

M Leregoledi

comportamento sono
definite in modo chiaro

n. risposte

m | compiti e ruoli
organizzativisono hen
definiti

1 2 3 4

1=per nulla

6
6=del tutto




Relazione sulla Performance | 2012

Figural3- Il senso di appartenenza

Totale rispondenti: 20

n. risposte

| Grado di accordo |

1=per nulla 6=del tutto

B Sono orgoglioso quando dico a
qualcuno che lavoro nel mio
ente

B Sono orgoglioso quando il mio
ente raggiunge un buon
risultato

 Midispiace se qualcuno parla
male del mio ente

M | valori e i comportamenti
praticati nel mio ente sono
coerenti con i miei valori
personali

M Se potessi, comunque
cambierei ente

Figurald¢[ QAYYIl 3AyS RSttt YAl

FYYAYAAGNIT A2y S

Totale rispondenti: 21

n. risposte

88
7
6 6
4 4
2 2 2
11 H 1
1 2 3 4 5 6

1=per nulla Grado di accordo 6=del tutto  collettivita

W Lamia famigliae le
persone a me vicine
pensano che I'ente in cui
lavorosia un ente
importante per la
collettivita

m Gli utenti pensano che
I'ente in cuilavoro sia un
ente importante per loro
e per la collettivita

M Lagente in generale
pensa che I'ente in cui
lavorosia un ente
importante per la
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Importanza degli ambiti di indagine

Figurell- L'importanza degli ambiti di indagine

Totale rispondenti: 19

La sicurezza e la salute sul luogo di
lavoro e lo stress lavoro correlato

Totale rispondenti: 19

Le discriminazioni

a
v
o
&
b
:

1 1
— | S
1 2 3 4 5 6 Per nulla Deltutto
1=per nulla | Grado di accordo | 6=del tutto || 1=pernulla Grado di accordol 6=del tutto

Totale rispondenti: 19

L’equita nella mia amministrazione

Totale rispondenti: 19

La carrierae lo sviluppo professionale

o 2z

w w

o o

o j=1

2 2

E d

d
1 2
—
Per nulla Deltutto Per nulla Del tutto

1=per nulla Grado di accordo | 6=del tutto 1=per nulla Grado di accordo | 6=del tutto

Totale rispondenti: 19

Ilmio lavoro

@ [
] ]
o =
Q. o
2 2
r =
1 = -
I
Pernulla Deltutto Per nulla Deltutto
1= per nulla Grado di accordol 6=del tutto 1=per nulla Grado di accordol 6=del tutto

Totale rispondenti: 19

I miei colleghi

Totale rispondenti: 19

I miei colleghi

ifLs

Grado di accordo |

Del tutto
6=del tutto

Per nulla
1=per nulla

Totale rispondenti: 19

Ilsenso di appartenenza

n. risposte

Per nulla
1=per nulla

Del tutto

Grado di accordol

6=del tutto
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Totale rispondenti: 19
L'immagine della mia amministrazione

@

k73

[=]

z

b

c

Per nulla Deltutto

1=per nulla Grado di accordo | 6=del tutto

Valutazione del superiore gerarchico

Figural5- Il mio capo e la mia crescita

Totale rispondenti: 20

B Miaiuta a capire come posso
raggiungere i miei obiettivi

m Riesce a motivarmia dare il
massimo nel mio lavoro

= E sensibile ai miei bisogni personali

n. risposte

M Riconosce quando svolgo bene il
mio lavoro

B Miascolta ed & disponibile a
prendere in considerazione le mie

proposte
1=per nulla Grado di accordo 6=del tutto

1 2 3 4 5 6
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Figural6- Il mio capo e l'equita

10

8 B Agisce con equita, in base alla mia
percezione

B Agisce con equita, secondo la
percezione dei miei colleghi di
a a a lavoro

n. risposte
(%]

33 Gestisce efficacemente problemi,
criticita e conflitti

2
11 1 i I .
B Stimoil mio capo e lo considero
4 una persona competente e di
2

valore
3 4 5 6

| Grado di accordo

1=per nulla 6=del tutto

2.2 I risultati raggiunti

bStf O2 NA 2ARTR 8 toeranza com le dbripetenze attribuite dalla legge istitutiva,
con i documenti di programmazione regionale 2007-2013 e con la Strategia Regionale
RSt f QL y RED It dow@mKeBsticcessive modifiche), ha sviluppato iniziative, attivita e
progetti di vario tipo, finalizzati al potenziamento del ruolo della Ricerca e R Slhnbv&ione, alla
promozione e al soddisfacimento della domanda di innovazione delle imprese e dei sistemi

produttivi locali e alla riqualificazione del capitale umano.

Di seguito si riportano le immagini che evidenziano che la performance della Puglia, in
termini di posizione innovativa, € migliorata significativamente nel periodo 2006-2009 rispetto al
triennio 2004-2006 (Fonte: Pro Inno Europe 2006 e 2009; Community Innovation Survey ¢ CIS -
Hannc S HAanyOd® LYFLFOGGAZT Af &AAaG6SYF RA AYRAOL
Lyy2@FGA2y {O02NBo62FNR KI GLINE Y26aa 2@ LOFHO Atldza tAAY]
YSRAIL ¢ ® DbSt -HmNESYyYAW2S@Wsan £ t dz3t Al S NI Of I &

innovativamedio-0 I aal ¢ ®
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Figural2- Innovation Scoreboard della Regione Pugtiendice di innovazione regional

Scoreboard Puglia 2012 Scoreboard Pro Inno Europe 2009

Indice di Innovazione regionale Indice di innovazione regionale

081
(0808)
0406]
0204]

002}

. High innovators Average Medium-low
innovators innovators
Medium-high |:| Low innovators
innovators

*Anno di riferimento degli indicatori
“NON CIS”: 2009.

=*Anno di riferimento degli indicatori
“CIS”: triennio 2006-2008.

*Anno di riferimento degli indicatori
“NON CIS”: 2006.

sAnno di riferimento degli indicatori
“CIS”: triennio 2004-2006 (dati
stimati)

A

bSttlF GroSttl m aA NRALERNIF fQLYRAOS RA Lyy2al

della Puglia che é pari a 0,423. Si tratta del valore piu alto fra le regioni del Mezzogiorno (Sud +

La2t S0® [ QAYRAOS R&GEtIl tdzAtAlI ySt wnnc SN nsz



Relazione sulla Performance | 2012

Tabellal - Indice di Innovazione Regionale

Posizione Regione Indige di Innovazione

Reglonale Anno di riferimento degli indicatori NON CIS: 2009,
1lazio 0,711 Anno di riferimento degli indicatori CIS: triennio 2006-2008.
2 Emilia-Romagna 0,703 [F /L{ 6/2YYdzyAGe Lyy2@8FGAz2y
3 Lombardia 0,679 da Eurostat
4 Friuli-Venezia Giulia 0,660
5 Piemonte 0'650 Indice di Innovazione regionale
6 Trentino-Alto Adige 0,621
7 Veneto 0,615
8 Umbria 0,522
9 Marche 0,493
10 Toscana 0,429
11 Liguria 0,425 _
12 Puglia 0,423 R
13 Basilicata 0,394 wis08)
14 Abruzzo 0,389 EZZ:]“
15 Valle d'Aosta 0,347
16 Campania 0,330
17 Sardegna 0,324
18 Sicilia 0,290
19 Molise 0,281
20 Calabria 0,214

Nel grafico sottostante si riporta il sistema di indicatori utilizzato nella misurazione della
performance innovativa della Puglia e di tutte le regioni europee.

Figura13- Il sistema degli indicatori

{ SHEs with ] Employment
product of n knomiecge-

process
innovations
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Tabella2 - Le Spin Off accademiche

Numero Spin off Peso % sul
Valori assoluti Variazione % totqle _Spln el VAR
italiane
2005 7 - 1,6 -
2011 79 +1.029 8,0 +400
2012 85 + 7,59 8,0 0

Fonte: ns. elaborazione

Tabella3 - | brevetti (a)

Domande di brevetti pugliesi depositate pressa

tQ, L. a
Valori assoluti Variazione %
2000 70 -
2005 79 +12.8
2011 118 + 49,36
2012 120 + 3,38

Fonte: Ufficio Italiano Brevetti e Marchi

Tabella4 - | brevetti (b)

Domande di brevetti pugliespubblicate
LINB&daz2 fQ9th

Valori assoluti Variazione %
20032005 124 -
20062008 113 -8,87
20092011 124 + 9,73

Fonte: Osservatorio UNIONCAMERE brevetti su dati EPO

Lt HAaMH KI NILLINBAaASYdGlFG2 dzy Fyy2 RA dzf G§SNR
connotata sempre piu quale ente strumentale della Regione Puglia e attore primario di diversi
interventi. Le sue competenze progettuali e di definizione di strumenti operativi hanno avuto

modo di dispiegarsi pienamente, sulla spinta di specifici incarichi ricevuti dal governo regionale e
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di nuove e pill avanzate progettualita messe in campo | dzi2y 2Yl YSy(4S RIf
YSEtQFNIAO2t T A2yS RSEtS LINRPLINARS |GUNROGdzZIl A2y S

5F dzy flFG2 fQAYIF&ALINANRA RStftl &Addad1A2yS SO2y
istanze provenienti dai documenti ufficiali della Commissione Europea in tema di Ricerca e
Innovazione e di impostazione del ciclo di programmazione 2014-2020 hanno contribuito in
maniera rilevante al ridisegno e alla finalizzazione di alcune politiche regionali, che hanno pertanto
assunto una connotazione forte di risposta coordinata e sinergica ad una crisi sempre piu grave e

pervasiva, che ha investito anche il territorio pugliese.

~

t SNJ dzy RSGOF 3T A2 &dzA NRadz GFdGA O2yaS3adzadA RIf

3., Albero della performance

LQ! f 0 SalBrforRi&de fpresentato nel Piano 2012-2014, & riportato nella Relazione
sulla Performance al fine di esplicitare la logica di gestione del Ciclo della performance seguita. In
relazione a ciascuno obiettivo previsionale e stato inserito il valore a consuntivo e, in caso di

scostamenti, sono state indicate delle note specifiche.
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Mandato istituzionale:

promuovere e consolidare il Sistema dell'Innovazione
Regionale (SIR)

s aYa aYa )
Area Strategica
. 2_' Area
Area Strategical- Potenziamento Strategica
Sostegno alla domanda diinnovazione e alla competitivita delleimprese del sistema
dellaricerca
pubblica
\ J\ J\ J
e N (
Obiettivo strategico 1.1: Obiettivo strategico 1.2:
Contribuire alla nascita e allo sviluppo dinuove IMigliorare la conoscenza
imprese innovative regionali della domanda...)
Indicatore strategico 1.1 Indicatore strategico 1.2 o
. . . - Obiettivo
n. di spin off costituite che hanno usufruito di n. dinuovi studi settoriali

strategico 2.1

prodotti dall’ARTI

servizi
Target 1.1 Target1.1
5 2
Valore a consuntive 1.1 Valore a consuntive 1.1
17 2
' N A 4 N
Obiettivo
- . operativo 1.1.2
Obiettivo operativo 1.1.1: f L
P vere lanascita e o svil Promuovere la Obiettivo
romuovere lanascitae lo sviluppo nascitae lo operativo1.2.1
dinuove imprese innovative . S
sviluppo dispin-
Valorea consuntive 1.1.1 off diricerca
\, I\ r \ y
a a4 ' ™
Progetto A ProgettoB
indicatoridi indicatoridi
risultato risultato Progetto C
Target Target
Valore o Valore o
consuntive consuntive
\. I\ y.. y

Figura3lc¢[ Q! t 6 SNB RSttt t SNF2N¥YIyOS RSffQ!l wel

4. 11 processo di redazione della Relazione sulla performance

La redazione del presente documento, congiuntamente al processo di misurazione e
valutazione della performance individuale, ¢ stata avviata nel primo trimestre del 2013. La
Relazione é stata elaborata partendo dalle indicazioni della CiVIT, e contestualmente integrata
sulla base del ciclo di gestione della performance implementato in ARTI.

Nella tabella 6.1 si riassumonoid2 OdzY Sy G A NBRIF GGA y St tmankeyo Al 2
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Documento ~ Datadi = Datadi Data ultimo Link documento

approvazione pubblicazione aggiornamento
Sistema di misurazione €

valutazione della 27/11/2012 7/12/2012
performance

Piano della Performance| 20/122012 7/01/2013

Programma triennale
per la trasparenza e 27/11/2012 7/12/2012
I()integrit"
Tabella 6.1- | documenti del @lo di gestione della performance

5. Le azioni di miglioramento del Ciclo della Performance
La Relazione costituisce il documento conclusivo del ciclo di gestione della performance e
pertanto rappresenta dzy Q2 OO aA 2y S  |eJ&iddta NikeRd. SiianziSitidS occarmzt
precisare che il 2012 & il primo anno di attuazione della nuova normativa e, pertanto, risente dei
ritardi e del carattere sperimentale della metodologia di misurazione e valutazione della
performance adottata.
[ LINAYOALI €S OFNBYT I NRANSRD2( JtAf mpatdGh SydENG-
RSt f QI T A2y SAtr® 8lémentd! é3r8pygréséntato dal limitato coinvolgimento degli
stakeholder. Si tratti di due punti estremamente delicati che rappresentano le prossime sfide, in
tema di performance.
e elaborare e sviluppare un sistema informativo coerente, integrato e utile che garantisca
f QF GGSYRAorgsentatii £t RSA RFEGA LI
o elaborare serie storiche di indicatori, attivando possibili meccanismi di benchmark con
Agenzie similari;
¢ migliorare la definizione di ruoli e competenze;
e migliorare i meccanismi e il livello di raccordo tra misurazione della performance
organizzativa e individuale;
¢ incrementare il livello di raccordo tra ciclo delle performance e ciclo di bilancio;
o definire gli obiettivi individuali misurabili e sfidanti;
e incrementare il livello di trasparenza dei dati e il livello di comunicazione con f Q dziip&ry T I

favorire la comunicazione del valore prodotto.
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[l principale punto di forza risiede, invece, nella consapevolezza della necessita di implementare e

mettere a sistema un processo coerente e integrato di gestione della performance, che
O2YyUNROGdzA 4O |t YAIEA2NIYSydG2 RSEEIl ljdzr £t AdGL
soddisft T A2y S RSttt QdziSyiaSo

6. Allegati tecnici

Allegato 1 ¢ Dalle aree strategiche agli obiettivi strategici: i risultati
Allegato 2 ¢ Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativi: i risultati

Allegato 3 ¢ | progetti: i risultati



