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3.4 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE 

3.4.1 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE 

DIRIGENTE 

In riferimento alla valorizzazione della performance individuale ed al 
connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di 
riferimento, l’ARPA Marche, in data 07/12/2018, ha sottoscritto, per 
l’area dirigenziale, apposito accordo. 

L‘Agenzia applica la parte del Contratto che riguarda il sistema 
premiante aziendale, per la parte relativa alla retribuzione di risultato, 
attraverso l’adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il 
contesto produttivo, così com’è articolato nelle diverse strutture 
organizzative.  

Il sistema si fonda sul principio che la “retribuzione di risultato” deve 
essere necessariamente legata alle logiche del budgeting, con l’obbligo 
di verificare il diritto alla distribuzione dell’incentivo in base al grado di 
raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico 
impiego di opportuni indicatori di risultato. La retribuzione di risultato 
conserva, pertanto, il suo forte valore di leva gestionale per incentivare 
il personale a raggiungere gli obiettivi assegnati alla struttura di 
afferenza. 

La metodologia, quindi, in prima battuta collega il calcolo del premio 
spettante ad ogni equipe (facendo riferimento alla rispettiva area 
contrattuale) alla performance organizzativa conseguita dal relativo 
Centro di Responsabilità (CdR), secondo una logica che considera 
l’attività di ogni singolo CdR come il risultato dell’apporto congiunto di 
tutte le professionalità presenti; successivamente tale premio viene 
suddiviso all’interno dell’equipe in considerazione delle performance 
individuali che hanno contribuito al conseguimento dei suddetti risultati 
di struttura. 

Il fondo della retribuzione di risultato è quindi distribuito ai singoli 
dipendenti in base alla verifica logicamente connessa dei due seguenti 
livelli di performance: 

-il grado di raggiungimento degli obiettivi fissati per il CdR di afferenza 
(performance organizzativa); 
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-il contributo apportato dal singolo dipendente al raggiungimento dei 
suddetti obiettivi e più in generale all’efficiente ed efficace 
funzionamento della propria struttura (performance individuale). 

La retribuzione di risultato destinata al personale dirigente di ciascuna 
struttura aziendale, quindi, sarà direttamente commisurata alle 
performance organizzative verificate annualmente dall’OIV con il 
supporto delle funzioni integrate della Struttura tecnica permanente 
che fanno riferimento al Controllo di Gestione.  

Il Piano dei CdR dall’Agenzia prevede che, sulla base del modello di 
responsabilizzazione adottato, ciascun titolare di struttura negozi i 
contenuti della propria scheda di budget, garantendo, nelle varie fasi di 
programmazione e controllo, il coinvolgimento di tutto il personale 
afferente al CdR.  

In considerazione del ruolo rivestito nell’organizzazione, la 
performance dei titolari di CdR corrisponde ai risultati conseguiti dalla 
propria struttura, mentre per il restante personale dirigente la 
performance individuale viene individuata attraverso un’opportuna 
analisi dell’apporto prestato dai singoli ai fini del conseguimento degli 
obiettivi d’equipe.  
 
Gli incentivi individuali relativi ad un determinato CdR sono distribuiti 
anche tenendo conto dell’effettiva presenza in servizio dei componenti.  
 
Eventuali provvedimenti disciplinari riscontrati a carico del dipendente 
nell’esercizio di riferimento devono essere portati a conoscenza 
dell’OIV affinché lo stesso possa valutare l’opportunità di proporre 
all’Amministrazione la non erogazione in tutto o in parte dell’incentivo 
individuale, derivante dall’applicazione della metodologia prevista 
dall’accordo integrativo decentrato. 
 
3.4.2 IL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEL 

COMPARTO 

In riferimento alla valorizzazione della performance individuale ed al 
connesso istituto incentivante previsto dalla normativa contrattuale di 
riferimento, l’ARPA Marche, in data 18/11/2018, ha sottoscritto, per 
l’area comparto, apposito accordo. 
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L‘Agenzia applica la parte del Contratto che riguarda il sistema 
premiante aziendale, per la parte relativa alla produttività, attraverso 
l’adozione in via uniforme di una metodologia per tutto il contesto 
produttivo, così com’è articolato nelle diverse strutture organizzative.  
 
Il sistema si fonda sul principio che la “produttività collettiva” deve 
essere necessariamente legata alle logiche del budgeting, con l’obbligo 
di verificare il diritto alla distribuzione dell’incentivo in base al grado di 
raggiungimento degli obiettivi, misurato attraverso il sistematico 
impiego di opportuni indicatori di risultato. La produttività collettiva 
conserva, pertanto, il suo forte valore di leva gestionale per incentivare 
il personale a raggiungere gli obiettivi assegnati alla struttura di 
afferenza.  
 
La metodologia di collegamento tra il premio incentivante ed i risultati 
di performance organizzativa ed individuale conseguiti, è il medesimo 
descritto per l’area dirigenziale.  
 
Anche in questo caso, quindi, il fondo della produttività collettiva è 
distribuito ai singoli dipendenti in base alla verifica logicamente 
connessa dei due seguenti livelli di performance: 
1. il grado di raggiungimento degli obiettivi fissati per il CdR di 

afferenza (performance organizzativa); 
2. il contributo apportato dal singolo dipendente al raggiungimento dei 

suddetti obiettivi e più in generale all’efficiente ed efficace 
funzionamento della propria struttura (performance individuale). 

 

La produttività collettiva destinata al personale di ciascuna struttura 
aziendale, quindi, sarà direttamente commisurata alle performance 
organizzative verificate annualmente dall’OIV con il supporto delle 
funzioni integrate della Struttura tecnica permanente che fanno 
riferimento al Controllo di Gestione.  
 
Ciascun direttore e responsabile di struttura fornisce illustrazione degli 
obiettivi di budget sottoscritto ai propri collaboratori.  
La performance individuale viene quindi individuata attraverso 
un’opportuna analisi dell’apporto prestato dai singoli ai fini del 
conseguimento degli obiettivi d’equipe.  
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Gli incentivi individuali relativi ad un determinato CdR sono distribuiti 
anche tenendo conto dell’effettiva presenza in servizio dei componenti. 

 
Come nel caso della dirigenza, eventuali provvedimenti disciplinari 
devono essere portati a conoscenza dell’OIV affinché lo stesso possa 
valutare l’opportunità di proporre all’Amministrazione la non 
erogazione in tutto o in parte dell’incentivo individuale. 
 
  




