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PREMESSA

L'articolo 7 del d.lgs. n. 150/2009 cosi come maodificato dall’articolo S del d.Igs. n. 74/2017 dispone
che le amministrazioni pubbliche valutino ogni anno la performance organizzativa e individuale
sulla base di un Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP).

Il Sisterna & un insieme di metcdologie e processi volto ad assicurare il corretto svolgimento delle
funzioni di programmazione, misurazione e valutazione della performance.

La predisposizione e l'adozicne del Sistema e, pill in generale, |'attuazione del ciclo dellz
performance, che culmina con la valutazione organizzativa e individuale, rappresentanc per
un’amministrazione, oltre che |a realizzazione di un adempimento normative, 'opportunita di
canseguire un miglioramento continuo dell’azione amministrativa in termini di efficacia e di
efficianza.
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INTRODUZIONE

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) dell’lENEA, elzborato in coerenza
con il documento “Misurazione e valutazione delle performance in ENEA - Linee guida per unog
gestione integrota”, approvato con dellbera n. 49/2016 del CdA ENEA, illustra l'insieme dei
processi, delle procedure e dei rucli con cui I’Agenzta gestisce il ciclo della performance, definisce
gli obiettivi e gli indicatori, effettua il monitoraggio, la misurazione e la valutazione della
performance, tenuto conto:

» della mission specifica, cosi come delineata dall’art. 4 della Legge n. 221/2015;

» del guadro normativo di riferimente, con particolare riguardo al decreti legislativi adottati in
attuazione della Legge n. 124/2015;

s della raccomandazione della Commissione eurcopea EUR 21620 dell’ll marzo 2005, riguardante
la Carta europea dei ricercatori e il Codice di condotta per |'assunzione dei ricercatori;

s delle risorse finanziarie mobilitabili;

assicurando, all'interno di un disegno strategico complessivo coerente, la realizzazione di risultati
fondamentali previsti dalla stessa Legge, ovvero:

= valore e significativita delle attivita di ricerca e innovazione tecnologica;

¢ prestazione di servizi avanzati alle imprese, alla PA e ai cittadini nei settorl di competenza;

L

s competitivita e sostenibilita della propria azione, nel raggiungimento dell"equilibrio finanziario
del bilancio.

Il primo obiettive del SMVWP EMEA & un coerente € armonico inserimento del Piono dello
performance nel contesto della definizione dei documenti di pregrammazione, di budget e di
bilancio dell’Agenzia. La normativa vigente in materia richiede, infatti, I'integrazione fra cicle di
gestione della performance e bilancio e, in particolare, che gli obiettivi e i target individuati nel
“Piano dello Performance” siano coerenti con il "Piano degli indicatori e risuftati attesi di bifancio”.

Lintegrazione viene estesa anche alle azioni finalizzate alla trasparenza e alla prevenzicne e al
contrasto della corruzione, come previsto dal d.lgs. 33/2013 cosi come novellato dal d.igs. 9772016,
Delibera ANAC, PNA e relativi aggiornamenti.

Il documento si apre con un guadro sintetico delfENEA contenuto nel capitolo 1, ¢ui segue, nei
capitoli da 2 a 4, la descrizione della gestione del ciclo della performance nell’Agenzia, con il
dettaglio delle fasi principali, fra cui guelle di misurazione e valutazione dei risultati in termini di
performance organizzativa, attualmente limitata alle strutture corganizzative di | livello, e di
performance individuale, limitata allo stato attuale ai soli titolari di posizioni dirigenziali,
considerato che I'art. 68, comma 8, lettera ¢ del CCNL “Istruzione e Ricerca” 2016-2018 {CCNL IR
2016-2018}) sottoscritto il 19 aprile 2018 ha previste che 1 criteri generali dei sistemi di valutazione
della perfermance siano oggette di “confronta” con le Organizzazioni Sindacali rappresentative
(00.55.). L'ultima capitola riguarda la revisione del Sistema.
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1. L’ENEA IN BREVE
1.1 Missione e governance

L'EMEA (Agenzia nazionale per le nuove tecnologie, I'energia e lo sviluppo economice sostenibile) &
un ente di diritto pubblico finalizzato alla ricerca e all'innovazione tecnofogica, nenché aila
prestazione di servizi avanzati alle imprese, alla pubblica amministrazione e ai cittadini nei settori
dell'energia, dell'ambiente & dello sviluppo economico sastenibile.

L'Agenzia ha inoltre ruch di presidio istituzionale di specifici settori che coprono spazi di ricerca
interdisciplinari e di grande rilievo. '

Il d.lgs. n. 115/2008" assegna all'ENEA le funzioni di Agenzia Nazienale per I'Efficienza energetica,
riferimento nazionale nei confronti della pubblica amministrazione, cittadini, imprese e territorio,
che rende disponibili metodologie, soluzioni innavative e attivita di supporto tecnico-scientifico per
I'uso efficiente dell’energia, la riduzione dei consumni energetici e I'ottimizzazione del processi.

Fresso 'ENEA opera poi I'fstituto Nazionale di Metrologia delfe Radiazioni lonizzanti (INMRI) per la
ricerca sui metodi di base e sui mezzi di misura delle radiazioni ionizzanti, con particolare
riferimento alle necessita di radioterapia, radiodiagnostica e radioprotezione. L'INMRI assicura la
funzione di Istituto Metrologico Primario nazionale tramite la realizzazione dei campioni nazionali e
la disseminazione, mediante tarature, delle unita di misura nel settore delle radiazioni icnizzanti.

Nel 1986 I'ENEA ha istituito il Servizio Integrato per la gestione delle sargenti dismesse e dei rifiuti
radigattivi di origine non efettronucleare pradottf a fivello nazionate, che il d.lgs. n. 52/2007° ha
riconosciutd come strumento tecnico-gperativo in grado di farsi carico di tutte le fasi del ciclo di
gestione della sorgente non pid utilizzata, Il Servizio Integrato & I'unica realta presente sul territorio
nazionale in grado di svolgere in mado integrato tutte le fasi di gestione dei rifiuti radioattivi di
orgine non elettronucleare.

L’'EMEA svolge anche attivitd di ricerca scientifica nel settore dell’ambiente e del clima e di
innovazione tecnologica nelle aree polari e dal 1985° gestisce il Programma nazionale di ricerche in
Antartide, per il quale ha il compito di attuare |e spedizicni, nonché le azioni tecniche e logistiche,
ed & responsabile dell’organizzazione operativa®.

Istituita dall’art. 37 della Legge n. 99/2009°, I'Agenzia eredita risorse, competenze e |a tradizione di
ricerca e sviluppo dell’Ente per le nuove tecnologie, I'energia e lo sviluppo economico sostenibile,
iniziata nel 1852 con il Comitato Nazionale per le Ricerche Nucleari = CNRN, poi Comitato nazionale
per 'energia nucleare — CNEN, che ha adattato la missione alla politica energetica e alle frontiere
dellinnovazione tecnologica e del mercato.

! d.Igs. 30 maggio 2008, n. 115: “Attuazione della direttiva 2006/32/CE relativa all'efficienza degli usi finali dell'energia
& i servizi energeticl  abrogazione della direttiva 93/76/CEE”, c.m. €i. dal d.igs. n. 52/2010".

z Legage 11 agosty 1991 n. 273 YIstituzione del sistema nazionale di taratura™

: d.lgs. & febbraic 2007, n 52: “Attuazione della direttiva 2003/122/CE Euratom sul controllo delle sorgentl radiaattive
sigillate ad alta attivitd & delle sorgenti orfana®,

* Legge 10 giugno 1985, n. 284: "Pragramma nazionale di ricerche in Antartide”,

* Decreto Interministeriale MIUR-MISE del 30 settembre 2010,

¥ Legge 23 luglia 2009, n. 99: “Disposizioni ger Io sviluppa e Iinternazinnalizzazione galle imprese, nonché in materia di
energia”.
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La norma istitutiva e stata modificata dall‘art. 4 della Legge n. 221/20157, che ha sancito I'uscita da
un periodo di commissariamento.

L’ENEA & tra gli enti pubblici di ricerca di cui al d.lgs. n. 218/2016°% in forza del quale gode di
autonomia statutaria e regolamentare e programma le proprie attivita attraverso un Fiano
Triennzle di Attivita, aggiornato annualmente, con il quale determina anche il fabbisogno di
personale. Al personale in servizio si applica il contratto collettivo di lavoro degli Enti Pubblici di
Ricerca.

La Legge n. 221/2015 definisce la governance dell’Agenzia indicandone gli organi — Presidente,
Censiglio di amministrazione, Collegio dei Revisori dei conti — e stabilisce tempi e modalita di
definizione del quadre regolamentare. || Presidente é il rappresentante legale e istituzionale
dell’Agenzia, la dirige e ne & responsabile; i poteri di direzione e gesticne sono esercitati nel
rispetto dell'articolo 4, comma 2, del d.Igs. 30 marzo 2001, n. 165. |l Collegio dei Revisori dei conti
vigila sull’'osservanza delle disposizioni di legge, regolamentari e statutarie. il Consiglio di
amministrazione & lorganc di indirizze politico-amministrative che esercita | poteri di
programmazicne e controllo strategico.

1.2 La struttura organizzativa

La struttura dell’Agenzia (Figura 1) si basa principalmente su 4 macrostrutture tecniche, che
coincidono con le linee programmatiche prioritarie dell’ENEA, rappresentate dal Dipartimenti Unitd
Techica Efficienzo energetica, Tecnologie energetiche, Fusione e tecnologie per fa siturezza
nucleare, Sostenibilita dei sistemi produttivi e territorinfi, e da 5 macrostrutture di supporto
amministrativo-gestionale, rappresentate dalle Direzioni Amministrazione Centrale, Personcle,
Affari Legali, Committenza, infrastrutture e servizi.

L'Agenzia & dotata inoltre di 2 Unita tecniche preposte allattuazione di due specifiche missioni a
servizio del Paese, Unitd Tecnica Antartide e Istituto di Radiaprotezione.

La struttura organizzativa consta inoltre di 2 Unita di staff - Direzione Board dei Direttori e Ufficio
degli Organi di vertice - che assicurano la gestione coordinata di specifici processi, in particolare a
supporto dei vertici dell’Agenazia.

Le 2 Unita Studi, Analisi e Valutazioni e Relozioni e Comunicazione ricoprono il duplice ruoclo di
Unita di staff e di Unitd tecniche, laddove, in questo secondo compito, svelgono insieme alla
Direzione Committenza importanti funzioni sul piano tecnico, rispettivamente nell’effettuare analisi
e valutazioni del sistema energetico e delle tecnologie energetiche e ambientali a supporto delle
scelte strategiche di medio-lungo periodo, nel promuovere e diffandere le conoscenze scientifiche
e tecnologiche, nel cogliere e sostenere le iniziative di finanziamento.

Completanc la struttura gli Organi previsti dalle narme di legge vigentl.

! Legge 28 dicembre 2015, n. 221: “Disposizicni in materia ambientale per promuovere misure di green economy & per
it contenimento dell'uso eccessivo di risorse naturali®.

: d.lgs. 25 novembre 2016, n, 218: “Semplificazione delie attivita deghi enti pubbiici di ricerca @ sensi delf'articolo 13
della Legge 7 agasto 2015, n. 124",
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1.3 Le risorse umane
Alla data del 31 dicembre 2018 il personale in servizio ammonta a 2.423 dipendenti a tempo
indeterminato, 2 a2 tempo determinato e 42 assegnisti di ricerca.

L'etda media dei dipendenti si attesta sui 52 anni, ¢ nello specifico 53 anni per gli vomini (1.465
unita) e 52 per le donne (958 unita).

La distribuzione del personale all'interno dell’Agenzia evidenzia la concentrazione dello stesso nelle
strutture tecnico-scientifiche dell’lENEA (Figura 2).

Figura 2 - Dipendenti ENEA al 31.12.201&: ripartizione per struttura arganizzativa e per ganere
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La distribuzione per profilo conferma la concentrazione del personale nelle figure tecnico-
scientifiche (Figura 3).

Figurz 3 - Dipendenti ENEA al 31.12.2018: ripartizione per profilo e per genare
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La distribuzione per titoli di studio (Figura 4) evidenzia 1.481 laureati, dei quali; 1.275 in area
ingegneria, scientifica, sanitaria e 206 in area sociale e umanistica. || personale dipiomato armmonta
complessivarnente a 859 unita, delle quali 458 diplomati tecnici e 401 amministrativi. Completano il
dato 83 unita di personale non diplomato.

Figura 4 - Dipendenti ENEA al 31,12.2018. ripartizione per gruppi di titolo di studio ¢ per genere
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Per un maggior livello di dettaglio, si ricnanda al sito istituzionale ENEA.
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2. IL CicLO DELLA PERFORMANCE IN ENEA

Il ciclo di gestione della performance consta di pil fasi, descnitte nel dettaglio nei paragrafi
successivi, che possono essere cosi sintetizzate:

1. Pianificazione, owvero definizione e assegnazione degli obiettivi che si intende raggiungere, dei
rispettivi indicatori e dei valori attesi, sulla base dei principali documenti di programmazione
{Piano Triennale di Attivitd e Bifancia preventivo), e allocazione delle risorse. La fase si chiude
con [2 precisposizione e I'adozione del Piano delfa Performance (di seguito Piano);

2. Maonitoroggio degli obiettivi in corso d’esercizio, con attivazione di eventuali interventi
correttivi;

3. Misurazione, trarmite gli indicatori e i target, del grado di raggiungimente degli obiettivi;
4. Volutazione della performance organizzativa e individuale.

" ciclo si conclude con la predisposizione, approvazione e validazione della Refazione sulfo
Performance (di seguito Relazione).

Ogni amministrazione & chiamata a svolgere in parallelo attivita relative a cicli della performance di
anni diversi. | cicli sono sempre collegati 'uno all’altro: i risultati di un ciclo, infatti, seppure
preliminari, influenzano |2 pianificazione relativa a quelli successivi.

Con riferimento al ciclo della performance in ENEA, le tabelle che seguono rappresentano una
schematizzazione temporale delle fasi relative a due cicli della performance: il ciclo 2 {Tabella 1),
relativo all'anno T, inizia nell’annc T-1 con lo svolgimento di una serie di attivita propedeutiche alla
elaborazione del Piana, si sviluppa con le fasi di pianificazione e monitaraggio nellanno T e si
conclude con [e fasi di misurazione e valutazicne aell'anno T+1; nel contempo, I'anno T vede lo
svolgersi delle fasi di misurazione e valutazione del ciclo 1 (Tabella 2), relativo all’anno T-1, che
aveva avute inizio nell’anno T-2.

Le tabelle che seguano contengono la descrizione delle azioni da compiere e lindicazione dei
soggetti coinvolti, che nello specifico sano:

¢ QOrgano df indirizzo politico-amministrativo, owvero il Consiglio di Amministrazione, cui
competono Fesercizio della funzione di indirizzo politico, in coerenza con gli indirizzi del Governo
e del Ministero Vigilante e delle prioritd politiche, I'elaborazione delle linee strategiche
dell’Agenzia nonché I'adozione del Piano Triennale df Attivita, del Piano della Performance e
della Refazicne sulla Performance;

s Orgone di gestione, che ha potere generale di proposta verso il Consiglic di Amministrazione
anche nell’ambito del ciclo della performance, e provvede nello specifico a predisporre | bilanci
preventivi e consuntivi, a determinare i programmi generali per realizzare le finalita istituzionali
dell’ENEA, ad attribuire le risorse necessarie per 'attuazione dei programmi e dei progetti, ad
effettuare la valutazione dei Dirigenti e dei Titolari di incarichi dirigenziali di Il fascia. Per quanto
previsto dalla Legge del 28 dicembre 2015 n. 221 il ruolo di Responsabile Generale della
Gestione & svolto dal Presidente. Nel dettaglio, 12 Legge n. 221/2015 recante “Disposizioni in
materia ambientale per promuovere misure di green economy e per jl contenimento deff'uso
eccessivo di risorse naturaf” all'articolo 4 comma 5 dispone che “Nf presidente & i legale
rappresentante dell'ENEA, la dirige e ne é responsobile”;

el
LA
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s Direttori e Responsabili delle strutture di | fivello, artefici del processo di programmazione,
dell’attivita amministrativa, della gestione e dei risultati attesi. Sulla base degli indirizzi strategici
e delia prirma ripartizicne delle risorse finanziarie, sentiti i Responsabili delle Unita che ad essi
ripprtano, elaborano e propongono gli obiettivi di competenza e successivamente assegnano gli
obiettivi e le relative risorse ai Responsabili che ad essi riportang;

e Direzione Amministrazione Centrale (AMC), che assicura 'utilizzo razionale delle risorse e delle
competenze e la messa in comune dei dati finanziari, economici e progettuali a supporto del
sistema di pianificazione e monitoraggio dei programmi e dei risultati;

¢ Direzione Personale (PER), che fornisce supporto al Vertice dell Agenzia per le materie relative
alla valorizzazione e gestione delle risorse umane, elabora e prapone metodologie di valutazione
dell’'efficacia/efficienza delle strutture organizzative e delle prestazioni di singoli dipendenti efo
di gruppi, segue il processo di misurazione e valutazione della performance individuale del
Personale;

s Unita Studi, Anolisi e Valutazioni (STAV), che assicura per mandato gli adempimenti connessi
all’attuazione della disciplina sulla performance, che si esplicane nello specifico nella redazione
del Piono e della Relazione, & nelle attivita di supporto, attraverso il coordinamento della rete
dei Referenti per la performance, in particolare per la individuazione degli indicatori e dei target.
STAV contribuisce inoltre alla definizione del SMVP e al suo aggiornamento;

s OIVche:

i} monitora il sistema della valutazione, della trasparenza e integrita dei controlli interni ed
elabora una relazione annuale sul furzionamento dello stesso, formulando eventuali
proposte e raccomandazioni ai vertici amministrativi;

iy wvalida a Relazione sufla Performance,

iii} esprime parere vincolante sul SMVP e garantisce la correttezza dei processi di misurazione
e valutaziane;

iv] sulla base del sistema di misurazione e valutazione:

- effettua la valutazione della performance organizzativa dell’Agenzia nel suo
complesso;

- propone |a valutazicne dei Dirigenti e dei Titolari di incarichi dirigenziali di Il fascia
{vedi cltre);

v] effettua il monitoraggio in itinere della performance organizzativa rispetto agli obiettivi
programmatici, segnalando all'Organo di gestione, se del caso, la necessita o I'opportunita
di ricorrere ad interventi correttivi;

vi) supporta I'amministrazione sul piano metedologico e verifica la correttezza dei processi di
misurazione, monitoraggio, valutazione e rendicontazione della performance organizzativa
e individuale;

s Struttura Tecnica Permanente per la misurazione della performance (UVER-STP}, che assicura
all'Oiv il necessario supparte metodologico e strumentale per lo svolgimento dei compiti
assegnati ai sensi della legge, collaborando in particolare nella fase di monitaraggio delle attivita
dell’Agenzia - con lelaborazione di eventuali report periedici - & studiando e proponendo
strumenti innovativi per la misurazione delle performance. La collocazione della struttura

i
'/l
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allinterno dell’'Ufficio degli Crgani di vertice assicura un adeguato livello di indipendenza
funzionale e operativa dell'0IV, come richiesto dalle Linee guida del Dipartimento dellz Funzione
Publ:liicag;

e Rete dei referenti per la performance, costituita dai rappresentanti delle Unita di [ livello con
competenze specifiche sulla disciplina della performance, che collaborano con STAV e UVER-3TP,
oltre che con i Responsabili (di | e il livello) della struttura di riferimento, in tutte le fasi del ciclo
della performance. La rete del referenti, coordinata dall’Unitd STAY, & un gruppe di lavoro
trasversale, la cui istituzione viene caldeggiata nelle Linee guida del Dipartimento della Funzione
Pubblica, anche con I'obiettivo di facilitare |z comunicazione e il coordinamento tra tutte le fasi
del ciclo.

Per quanto attiene la valutazione dei Dirigenti e Titolari di incarichi dirigenziali va evidenziata la
peculiaritd istituzionale dell’'ENEA (art. 4 legge 221/2015 e relativo Statute), che non prevede, nel
suo attuale assetto organizzativo, incarichi dirigenziali di vertice, owverc Dirigenti di | fascia che
dipendano direttamente dall’Grgano di indirizzo politico-amministrativo, owero il CdA; il
Presidente, cltre a esserne il rappresentante legale e istituzionale, la dirige e ne & responsabile. |l
coordinamento e il controllo delle Unita organizzative di livello dirigenziale sono quindi delegati a
dirigenti di Il fascia che dipendono dal Presidente.

In questa contesto istituzionale risulta quindi inapplicabile il comma 2 lettera a) dell’art. 7 del d.lgs.
150/2009 e s.m.i nella parte che dispone che all'OIV “... compete .... la proposta di valutazione
annuale dei dirigenti di vertice ....", nonché la parte dell’art. 14 comma 4 lettera ) del medasimo
decreto, cosi come madificato dal d.lgs. 74/2017 dove si dispone che FOIV: “.. propene, sullo base
del sistema di cui all'art. 7, alt'Orgeno di indirizzo politico-amministrative, la valutazione gnnuale
dei dirigenti di vertice...”,

Tuttavia il Presidente dell’ENEA, in cansiderazione di tale peculiarita, ha chiesto la disponibilita
dell’QIV a formulare le proposte di valutazione dei Dirigenti e Titolari di incarichi dirigenziali di Il
fascia.

* Presidenza del Consigho dei Minlstri, Dipartimento della Funzione Pubblica, Ufficio per la walutazione della
performonce - Linge guida per il Sistema di Misurozione e Volutozione dello performance — Ministeri, N. 2, dicembre
2017,
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2.1 La Pianificazione

La fase della pianificazione & volta a declinare le strategie di una amministrazione in piani e
programmi,

Una fase di pianificazione meditata & propadeutica al successa delle fasi relative alla misurazione e
alla valutazione, che diversamente potrebbero produrre effetti distorsivi sui risultati generali di
performance di una amministrazione. La misurazione ¢ la valutazione della performance devono
essere basate dunque su parametri guanto pil possibile concreti e werificabili, in modo da
assicurare la massima oggettivita del giudizic.

Durante il processo di pianificazione il sistema esplicita ex ante quali dimensioni misurara e con
guali strumenti, ed & a conclusione di tale processo [propositivo e “negoziate” guanto alle risorse
maobilitabili e ai tempi di esecuzione} che il soggetto assume piena consapevolezza, da un lato, dei
risultati attesi, impegnandosi a raggiungerli e, dall'altro, di quali saranno i riferimenti per la
valutazione del suc operato.

Questa processoa richiede che I'amministrazione proceda a:
« definire in maniera chiara gli obiettivi;

« specificare in maniera univoca i legami fra obiettivi, indicatori e target, essendo questi gli
elementi per mezzo dei quali si chiarisce:

— cid che sl vuole perseguire [obiettive);
— id che si usa per misurare | progressi ottenuti {indicatore);

~ il livello di performance atteso, nall’entita e nella qualita attese (target), a seconda del tipo
di indicatore.

Nello specifico, sulla base delle Aree strotegiche di medio-lungo pericdo che, coprende tutti gli
ambiti di attivita dell’Agenzia, costituiscono la griglia di riferimento anche per il Piano Triennale di
Attivitd, vengono individuati gli Obiettivi specifici triennali, frutto di un confronto fra | decisori
apicali e | responsabili di I livello; a valle di guesti, dal confronto fra i responsabili di | e I1 livellg,
vengono definiti gli Obiettivi annuali che concorrono alia loro realizzazione. |f processo di
pianificazione viene chiuso con Vindividuazione per tutti gli obiettivi dei pesi, degli indicatori e dei

target.

Per poter rendere mnemaonici i criteri che fanno da guida, nel processo di planificazione, alla
individuazione degali oblettivi, si pud ricorrere allacronime SMART™ sulla base del quale un
obiettivo dev'essere:

s Specific: ovvero chiaro, specifico e tangibile.
s fMeasurable: misurabile con facilita, ovwero deve poter essere espresso numericamente.
* Achievable: raggiungibile, ovvero sfidante ma non impossibiie da conseguire.

= Realistic, realistico, ovvero basato su risorse disponibili.

%pF Drucker, The practice of management, 1554,
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s Time-bosed: definito nel tempo, ovvero avere una scadenza precisa.

Una volta individuati gli obiettivi, ad ognuno di essi viene attribuito un peso, che indica quanto
quell‘obiettivo sia rilevante in relazione agli altri: la somma dei pesi per ogni singola struttura
organizzativa deve essere pari a 100.

5i definiscono quindi gli indicotor], che rappresentano un elemento cardine del Sistema di
misurazione e valutazione,

Gli indicatori delle diverse tipologie - stato delle risorse, efficienza, efficacia, impatto - devono
avere |e seguenti caratteristiche:

e essere precisi e significativi, per consentire di rappresentare al meglio i risultati che si vogliona
raggiungere;

» essere integrati fra loro, per rappresentare tutte le variabili che concorrone al conseguimento di
un dato obiettivo;

e pssere tempestivi, owero devone fare riferimento ad una dimensione temporale di breve
periodo (semestrale o annuale), nella considerazione che il processo di misurazione e
valutazione deve completarsi con una tempistica predefinita;

+ essere misurabili, ovwero quantificabili secondo una procedura oggettiva, basata su fonti certe e
affidabili.

Per ogni singolo obiettivo lPindicatore pud difficilmente essere uno solo: un set di indicatori

rappresenta Fobiettivo in maniera pil completa e facilita il processo di valutazione.

L'attribuzione dei target e funzionale a individuare e fissare i risultati da raggiungere, ovwvero il
livello di performance atteso.

Per i dettagli sulla fase di pianificazione si rimanda allz Tabella 1, azioni 1.1-1.9, 1.13.

Uindividuazione di Obiettivi, Pesi, Indicatori e Target porta alla compilazione, da parte del
Responsabile della struttura organizzativa, deila scheda rappresentata nella tabella 3.

La scheda pud essere utilizzata per la definiziane sia degli obiettivi specifici che di quelli annuali. Nel
seguito sono riportati, perd, i format relativi agli obiettivi della prima tipologia, che riguardanc le
Strutture arganizzative di | livello, in quanto attualmente in ENEA la valutazione viene effettuata
solo per tali Unita.

Le schede degli obiettivi, compilate da tutti i responsabili, diventano parte integrante del Piano
deffa Performance, che viene adottato entro il 31 gennaio di ogni anna con atto dell’'organc
politico-amministrativo.

Entro il mese successivo, si procede all’assegnazione formale degli obiettivi, secondo il livello
gerarchico di responsabilita: ciascun Responsabile — a partire dall’Organo di gestione — assegna, con
una specifica comunicazione, gli obiettivi e le relative risorse ai Responsabili che ad esso riportano.
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2.2l Monitoraggio

La verifica del raggiungimento degli obiettivi non pud prescindere dalla messa in atto di un
adeguato procasso di monitoraggio dellandamento delle attivita che, attraverso la misurazione
degli indicatori in un periodo prefissato dell'anno, consenta di individuare in tempo utile le criticita
e le eventuali azioni correttive da realizzare in corso d'opera. If monitaraggio viene effettuato sullo
stato di avanzamento delle attivitd e sull’effettivo utilizzo delle risorse umane, economiche e
strumentali.

Il SMVP ENEA prevede una fase di monitoraggio a cinque mes! dall’approvazione del Pigno della
Performance, da effettuarsi attraverso la trasmissione all'QIV e all’'QOrgano di gestione — da parte dei
Direttori e Responsabili di | livello — di una relazione (Tabella 4) e di una scheda di monitoraggio
(Tabella 5), dando evidenza dei risultati intermedi raggiunti, segnalando eventuali criticity
riscontrate nel raggiungimento degli obiettivi assegnati & proponenda modifiche in termini di
obiettivi, target e indicatori. L'OIV, sullz base delle suddette informazioni e di altre risultanze di tipo
amministrativo-gestionale, segnala la necessita o V'opportunitad di interventj correttivi in itinere
all’Crgano di gestione che, in caso di valutazione positiva, li sottopone all'approvazione del CdA.

Peri dettagli sulla fase di monitoraggio, si rimanda alla Takella 1, azioni 1.5-1.12.

Tabella 4 - Format della Relarione semestrale sul Monmitoraggio

PLANG XOO0(-0000K: RELAZIONE SEMESTRALE SUL MONITORAGGID

Direttore/Responsabile:

Unltd:

BREVE RELAZIONE DI SINTES| SULLO STATO DELUARTE & 5§ MES| DALUAPPROVAZIONE DEL Pranp, CHE METTA [N
EVIBENZA LE CRITICTA.

ESAE DI BETTAGLIC DE| 50L1 OBIETTIVI FER | QUALI SONG STATE RISCONTRATE CRITIOITA. VANNC IMDICATE LE CRITICITA
RISCONTRATE 5L OBIETTIVI, Efﬂ INDICATORL EJ’D TARGET E LE FROPOSTE DI CORRETTIVD.

Ottt s s vwts:

oppure

Obiettiva 1, incicatore 1 s
oppure

Obiettivo 1, indicatore 1, target .oy

DATA

FIRMA
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2.3 La Misurazione

La misurazione & ia fase del ciclo della performance in cui si “da conte” in maniera oggettiva di
"rosa” effettivamente si & realizzato, quantificando i risultati raggiunti dall’amministrazione nel suo
complesso e i contributi delie varie strutture organizzative.

La misurazione viene effettuata dall’'OlV, dai Direttori e dai Responsabili di Unita organizzativa che
certificano, sulla base dei target fegati agli indicatori, se e in quale modc gli obiettivi sono stati
raggiunti, dando conto anche degli eventuali scostamenti, attraverso una breve disamina dei fattori
che li hanno determinati {tabella 2, azioni 2.1-2.2).

In prima applicazione, entra il 28 febbraio del 2020, i Direttori e i Responsabili delle Unita
organizzative di | livello compilanc e trasmettono all'Organo di gestione e alfOIV le schede &
consuntivo relative agli obiettivi specifici {Tabella 6), ed una relazione sintetica integrativa di
autoverifica relativa alle attivitd svolte nell’ambito del’Unitd di diretta responsabilita nel corso
dell'anno precedente e ai risultati effettivamente raggiunti [Tabelia 7).

In entrambi i documenti, i respansabili sono tenuti a illustrare le motivazioni degli scostamenti tra
valori attesi e conseguiti, specificanda se i fattori che |i hannao determinati siano sotto la diretta
responsabilita dell’amministrazione o meno, e ancora, se le cause siano endogene o esogene.
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Tabella 7 - Performance organizzativa - Format della Relazione di autoverifica del Responsabile di |l livelle

RELAZIONE ANNUALE = Anno XXNXX

DirattarefResponsabile:

Unita:

PRINCIPALI RISULTATI RAGGIUNTI NELL’ANNO XXXX, CON RIFERIMENTO AGLI OBIETTIVE INDICATI
NEL PIANG DELLA PERFORMANCE XXXX - XXX
(Per ciascun risultato indicare gli elementi maggiormente significativi)

TEME| Di REALIZZAZIONE
feoerenza rispetto ai dati oi pianc)

CORTRIBUTO ALL'EQUILIBRIO FINANZIARIO DELL'ENEA
int termini di:

= [isorse economiche acquisite

* costi diretti delle attivitd svolte

s spese per il personale

¢ spese di funzionamento dell’Units

= risparmi di gestione

IMPATTO DE! RISULTATI/ATTIVITA SYOLTE
i*] per le Unita Tecniche con riferimento agli utenti esterni (stakeholder e cittadini}

{**) per le Unitd di Servizio con riferimanto aghi utenti interni, efficienza ed efficacia deli’aziona
amministrativa dell"Aganzia

CRITICITA E PUNTI DI FORZA

NOTE A COMMENTOQ

DATA

FIRMA
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2.4 La Valutazione

Per voiutazione si intende I'analisi e l'interpretazione dei risultati misurati, che tiene conto dei
fattori di contesto che possono avere influito sull’allineamento o lo scostamento rispette al valore
di riferimento. Il processo valutative & essenziale per migliorare I'arganizzazione in funzicne degli
obiettivi da perseguire, allocare meglio le risorse, favorire lo sviluppo professionale delle persone,
rendere conto ai cittadini di come Vamministrazione utilizza i fondi pubblici.

Rispetto all’intero ciclo della performance, il processo di valutazione viene svolto in ENEA secondo i
tempi indicati nelle azioni 2.4-2.6 della Tabella 2.

La tabella che segue offre un quadro di dettaglio dei “soggetti valutati” e dei "soggetti valutatori” in
ENEA allo stato attuale.

Tabellz 8 - "Soggetti valutati”™ e "soggetti valutatori” in ENEA

Tipo di Stato df attuaziane
Sogg i (2} ¢
Bérormbnes Soggelic vaiutaito Volutatore/Praponente in ENEA

ENEA {performance

; : : Attuato
arganizzativa a livello di ente} it

Organizzativa

Attuato salo per i

. Dirigenti e Responsabili Unit3 Organo di gastione ; e T
fndividuale e dil Iiiell'zab bl 5 'tgd o Titolari di incarichi
ot SEHPaRSiDr dirigenziali
o ’ ii ieR i
S Responsabili Unita di 1l e Il Digarhe;Recpoa sl
individuale ivello Unita dil e It livello Non attuato
rispettivaments
Individuale Altro persanale flesponsabile gerarchice MNon attuato

Tutte quanto detto si vedra con maggiore dettaglio nei capitoli successivi, relativi rispettivamente
alla Volutazione defla performance organizzativa e alla Volutazione dello performance individuale,
in cui vengono descritti procedure e strumenti utilizzati, e soggetti coinvolti.

2.5 La Comunicazione dei risultati

| risultati della valutazione vengono comunicati al soggetti interessati.

Su richiesta degli stessi possonc essere svolti collogui di feedback con I'Organo di gestione con
I"'eventuale supporto dell'QIV.

Saranno inoltre eventualmente attivate procedure di conciliazione,

26
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3. LAVALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La performance organizzativa dell'amministrazione esprime il livello di prestazione che l'intera
organizzazione, attraverso le sue specifiche articolazioni operative, riesce a raggiungere nel
processo di realizzazione degli obiettivi definiti in sede di pianificazione, e “somma”, sempre con
riferimento zfla propria mission e alla seddisfazione dei bisogni della comunita, Vefficacia
dell’azione dell’amministrazione alla sua sostenibilitd economica. Per la collettivita, il “valore”
del’ENEA e correlato all'effettivo grado di “realizzazione” della mission delineata daila legge, &
rappresenta il livello di performance complessivo dell’Agenzia. Tale livello & frutto della
performance delle diverse Unita organizzative che compongono [a struttura.

La valutazione delle singole unitd organizzative si basa sui documenti forniti dai Direttori e
Responsabili in fase di misurazione (dati finanziari desunti dal sistema di contakilitd dell’Agenzia).

Come anticipato nel paragafo 2.3, entro il 28 febbraic del 2020 i Direttori e | Responsabili delie
Unita organizzative di primo livello compilano e trasmettono all'Organo di gestione e all’'OlV le
schede a consuntivo relative agli obiettivi di propria compétenza e una relazione sintetica di
autoverifica relativa alle attivita svolte nel corso dell’anno precedente e ai risultati effettivamente
raggtunti (Tabelle 6 e 7).

Considerata la complessita/eterogeneitd delle attivita svolte in ENEA, vengono raccolti e tenuti in
conta ulteriori elementi gualitativi tali da concorrere alla contestualizzazione e alla formazione di
un giudizio complessivo sull'azione svolta dalle diverse Unita organizzative.

Nella valutazione degli obiettivi proposti dalle Unitd organizzative sono tenuti in conto anche
elementi che attengong alla lore rilevanza/pertinenza (rispetto a: mission ENEA; missien di Unita:
prioritd temporali; dati di bilancio) e fattibllita e/o “grado di difficolta” (a livello tecnico-
organizzative, finanziario, In termini temperalil, con la finalita di incentivare l'individuazione di
obiettivi “sfidanti” e tali da determinare un significativo miglioramento dei propn risuitati.

Nel concrete, in fase di valutazione della performance organizzativa viene attribuito a ciascun
obiettivo strategico un punteggio - inserito nell’ultima colonna della tabella 9 - secondo la griglia di
valutazione cantenuta nella tabella 10.

| risultati della wvalutazione della performance organizzativa di una singola struttura vengono
ottenuti sommando i punteggi attribuiti a ciascun obiettivo di quella struttura, moltiplicati per il
peso loro attribuito.
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Tabella 10 - Grigha di valutazione relativa al conseguimento degli obiettivi

Valutazione Punteggia
Non canseguito/Conseguita in maniera insufficiente 00-04
Parzialmente canseguito per motlvi endogeni (errori in fase di programmazione, carenze 0.4-0.6
$ r o n | =y
Obiettivo organizzative o carenze gi tompetenie g TIWFSE]-
Parzialmente conseguito per ostacoll esogeni non previst! 056-0,9
Conseguita b superato 05-10
Wy
h 29
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4, LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performonce individuale esprime il livello di prestazione della struttura di appartenenza,
sommato a quello relativo al riscontro di competenze e comportamenti organizzativi, inerenti it
profilo e il ruclo ricoperti.

In armonia con il principio di graduality delle responsabilitd, la misurazione/valutazione della
performance individuale dovrebbe fare riferimento a due Insiemi di personale:

1. titolari di posizioni di responsabilita di Unita organizzative {dirigenti e non);
2. altro personale.

Per i primi, la performance individuale dovrebbe essere prevalentemente misurata tenendo conto
dei risultati raggiunti dall’Unita organizzativa da essi "diretta” rispetto a guanto pianificato, attesa
che il compito primorio di un Responsabile & quello di guidare, coordinare, programmare e
controllare le diverse fast di attivita allo scopo di facilitare il conseguimento dell’cbiettivo
identificato in sede di pianificazione. Alle stato attuale in ENEA vengono valutati solo | Dirigenti e |
Titelari di incarichi dirigenziali di I! fascia, responsabili di strutture di i livello, nella previsione che
nel medio periodo, esperita la fase di “confronto” con le GO0.55., vengano in¢lusi nel processo
valutativo tutti gli altri responsabili di struttura (i livello con pesizioni non dirigenziali, It e 1] livelle).

Come illustrato in precedenza, il Presidente dellENEA, data la peculiarita istituzionale dell’Agenzia
{art. 4 legge 221/2015 e relativo Statuto), ¢he non prevede, nel suo attuale assetto organizzative,
incarichi dirigenziali di vertice, ovvero Dirigenti di | fascia che dipendano direttamente dalt Organo
di indirizzo pelitico-amministrative, ha chiesto la dispenibilita dell’Dlv a formulare le proposte di
valutazione dei Dirigenti e Titolari di incarichi dirigenziali di 1| fascia.

Per il personale che nan ricopre incarichi di responsabilitd, tenuto anche conto che “le misurazione
e valutozione delic performance individuole defl personale dovrebbe essere effettuato da!
responsabile in relazione:
g) ol raggiungimento di specifici obiettivi df gruppo o individvali;
b} ol contributo assicurato ofla performance delf'unité orgenizzativa di oppartenenza e ai
comportamenti organizzativi dimostrati”,

FENEA ha ritenuto opportuno non assegnare obiettivi individuali, considerato che il contributo del
singolo concorre alla performance generale della struttura nella quale opera, e tenuto conto del gia
segnalato mancato “confronto” con le 00.S5.

La misurazione e vatutazione della performance individuale dei Dirigenti e dei Responsabili di Unita
prganizzative in posizione di autonomia e responsabilita & collegata:

a)  agli Indicatori di performance relativi all'ambito organizzative di diretta responsabilitd, ai
quali é attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva;

b]  al raggiungimento di specifici abiettivi individuali;

c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate, nonché ai compartamenti organizzativi
richiesti per il pil efficace svolgimento delle funzioni assegnate;

d} alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.
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Gli attari chiave del processe di valutazione sono:
1) 'OV, cui spetta:
a. la misurazione e la valutazione della performance organizzativa dell’ENEA nel suo
complesso;
b. la formulazione della proposta di valutazione dei Dirigenti e dei Titolari di incarichi
dirigenziali di Il fascia;
2) i Responsabili di unitd organizzativa, cui spetta: a) la compilazione della relazione di
autovalutazione da inviare all'OIV e al Presidente; b) la misurazione della performance
individuale del personale da essi dipendente (al momento non applicabile).

3} L'Organo di gestione, cui spetta la vatutazione, sulla base della proposta dell’OlV, della
performance individuale dei Dirigenti e dei Titolari di incarichi dirigenziali di 1 fascia.

La valutazicne complessiva della performance individuale viene calcolata come somma delle due
companenti:

A. valutazione dei risultati ottenut! (punteggio prevalente}, max 70 punti;

B. valutazione dei comportamenti, max 30 punti.

A. La valutazione dei risultati ottenuti

Per j Dirigenti e Titolari di incarichi dirigenziali responsabili delle Unitd organizzative di | livello, la
performance individuale & sostanzialmente misurata dai risultati raggiunti dall’Unit3 organizzativa
che essi “dirigono”,

La valutazione dei risultati effettivamente raggiunti misura il grado di conseguimento degli obiettivi
assegnati, che coincideno con gli obiettivi inseriti nel Piano deila performance. Come gia iliustrato,
il grado di raggiungimento degli obiettivi specifici @ rappresentato da un punteggio compreso tra 0
el

Il punteggio attribuito a ciascun Dirigente o Titolare di incarico dirigenziale per i risultati conseguiti
& espresso dalla somma dei punteggi dei singoli obiettivi moltiplicati per il peso foro attribuito.

Aj fini della valutazione della performance individuale, il punteggio conseguito pella Valutazione
della performance Organizzativa concarre per il 70% alla valutazione della performance individuale.

B. La valutazione dei comportamenti

L'osservazione dei comportamenti ha I'obiettive di completare la valutazione del soggetto,
confrontando le attese dell'organizzatione con i comportamenti messi concretamente in essere dal
valutato e tende in qualche modo anche a compensare alcuni “punti di debolezza” del sistema di
valutazione dei risultati, che:

* nonriesce a dar pienamente conto della complessita deli’azione del valutato;

* pud indurre il valutato a trascurare aitre attivitd svolte dalla propria Unita, propric a causa della
necessitd di focalizzarsi su pochi obiettivi pricritarn;

a1
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e valorizza con difficolta le aree valori e relazioni, essendo sostanzialmente basata sulla
misurazione di abisttivi che siano traducibili in risultati misurabili.

L'zttribuzione di un peso complessivo notevolmente inferiore a quello attribuito alla valutazione
dei risultati (30 anziché 70), deriva dalla circostanza che la valutazione dei comportamenti
organizzativi non riesce ad assicurare un livello di oggettivitd paragonabile a quello della
valutazione dei risultati.

La tabellz 11 riportata nella pagina seguente elenca i comportamenti che ci si attende in ENEA dai
Dirigenti e Titolari di incarichi dirigenziali, catalogati per gruppi omogenei secondo le Dimensioni ed
Aree previste nel documento “Misurgzione e voiutazione della performance in ENEA - Linee guida
per ung gestione integrata” (Delibera n, 43/2016/CA).

Il punteggio finale verra attribuito attraverso | seguenti passaggi:
» attribuzione di un punteggio a ciascuna dimensione (da 0 a 3);
+ somma dei punteggi di tutte le dimensioni (in totale 10, per un punteggio totale massimo di 30).

Il punteggio finale delta valutazione delle competenze contribuira per il 30% al punteggio finale
della valutazione individuale.

Ricapitolando, il punteggio finale complessivo della valutazione individuale & dato dalla formula:

Perfarmonce individuale = punteggio deila valutazione organizzativa (max 70 punti) + punteggio
della valutazione individuale (max 30 punti)

L'QIV, ai fini delle suddette valutazioni, pua effettuare incontri con i Dirigenti.

L'esito della walutazione della performance individuale sulla base del punteggio complessivo
pttenuto & riportate nella Tabella 12 a pagina 35.

Nell'eventualita di una performance insufficiente, il Presidente valuta quale determinazione
assurnere, che nei casi pil gravi pud comportare la proposta al CdA di revoca dell'incarico (vedi il
documento “Misurazione e valutazione della performance in ENEA - Linee guido per una gestione
integrata”, Delibera n. 48/2016/CA).
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Tabella 12 - Esito della valutazione della performance individuale sulla base del punteggio complessiva

Punteggio complessive | Valutazione performance
0-39 insufficiente
41-70 Adeguata
71-90 Elevate
91-160 Eccellente

5. La REVISIONE DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE

Ai sensi dell'art. 7 comma 1 del d.lgs. 150/2009, come aggiornato dal dlgs. 74/2017, le
amministrazioni pubbliche adottanc e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'OlY,
il SMVP. La tabella che segue riparta le azioni e | soggetti responsabili del processo di revisione in
EMEA.

Tabella 13 - Revisione S5MVP - Azioni g responsabilita

Altri soggetti

g A Arlone
coinveolti

Tempi Responsablle

STAV Elabars, avvalendaosi d1 STAY e di PER, una
Organo di gestione PER proposta di revisione del SMYP e o invia,
tramite UVER-STPR, all"OV

Formula il parere vincolante sulla proposta

IV R-5TF F s
e LYERS di revisione del SMVP
T STAV Elabora la propesta definidva del SMVP, che
BaltZ clgations St vep tiene conto del parere dell'ONV
Prima dell’approvazione dE 3
=il CdA Adotta il nuovo SMYP

un nuava PP

QOve |'Agenzia ritenesse non necessario aggiornamento annuale del SMVP, previo assenso dell’OIV,
ne darad comunque comunicazione all'Ufficio per la Valutazione della Performance del Dipartimento
della Funzione Pubblica e ne dara evidenza nel Portale della Performance e nella sezione
Amministrazione Trasparente del sito web istituzionale.

5i prevede che nel carso del 2019, conclusa {a fase di “confronto” con le 00.SS,, il Sistema possa
includere un ampliamento della valutazione individuale, almenc a tutti i responsabili di Unita
organizzativa, anche con funzioni non dirigenziali.

Nel prossimo aggiornamento del SMYP si prevede di esplicitare anche le azieni che I'Agenzia
intende adottare per facilitare la partecipazione dei cittadini e degli altri stakeholder al processo di
misurazionea e valutazione della performance.

Siricorda infine che, entro il 30 aprile di ogni anne, 'OV elabora, indipendentemente dall’avvenuto
aggiornamento del SMVP, la Relazione annuale sul funzionamento del Sisterna di Misurazione e
Valutazione della Performance.
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