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VISTA

VISTO

VISTO

VISTI

VISTO

VISTO

VISTO

VISTO

VISTO

DECRETO NA.‘ZIZOZHADSP-MTMI

IL PRESIDENTE

la legge 28 gennaio 1994 n. 84 s.m.i., recante il riordino della legislazione in
materia portuale, cosi come modificata dal D.lgs. 4 agosto 2018, n. 169 di
“Riorganizzazione, razionalizzazione e semplificazione della disciplina concernente
le Autorita portuali di cui alla legge 28 gennaio 1994, n. 84, in attuazione dell'art. 8,
comma 1, lettera f), della legge 07 agosto 2015 n. 124", pubblicato in gazzetta
Ufficiale Serie Generale n. 203 del 31.08.2016;

il D.P.R. 16 luglio 1998, istitutivo dell'Autoritd Portuale del porto di Gicia Tauro, che
ha conferito alla stessa i compiti di cui alla legge 84/94;

i D.M. in data 4 agosto 1998 col quale sono stati individuati i limiti della
circoscrizione territoriale dell'Autoritd Portuale del porto di Gioia Tauro (RC),
successivamente modificati con il Verbale di delimitazione n. 1/2002 del 12/2/2002,
approvato dal Direttore Marittimo della Calabria con Decreto n. 7/2002;

i DD.MM. 29/12/2006 e 06/08/2013 con i quali la gia menzionata circoscrizione
territoriale & stata estesa ai porti di Crotone, Corigliano Calabro {CS), Taureana di
Palmi (RC);

I'art. 6 della suddetta legge n.84 del 1994 in parola, come modificato dall'art. 7 del
Decreto Legislativo 4 agosto 2016 n.169 che ha introdotto, in luogo delle autorita
portuali, quindici autorita di sistema portuale, ed ha istituito, alla lettera f), 'Autorita
di Sistema portuale dei Mari Tirreno meridionale e Jonio e dello Stretto;

larticolo 2, comma 1, lettera b) e, successivamente, I'articolo 22-bis del decreto-
legge 23 ottobre 2018, n. 119, convertito dalla legge 17 dicembre 2018, n. 136, con
i quali & stata emendata la denominazione e la competenza territoriale della gia
menzionata autoritd di sistema portuale, modificandola in Autoritd di sistema
portuale dei Mari Tirreno meridionale e lonio, con competenza sui porti di Gioia
Tauro, Crotone (porto vecchio e nuovo), Corigliano Calabro, Taureana di Palmi e
Vibo Valentia;

larticolo 7 della citata legge n.84 del 1994, come novellato dall'articolo 9, commat,
del menzionato decreto legislativo n. 169 del 2016, relativo allindividuazione degli
organi dell'autorita di sistema portuale, tra cui il presidente e il segretario generale;

I'articolo 8 della citata legge n.84 del 1994, relativo alla procedura di nomina e alle
competenze del presidente dell’autoritd di sistema portuale, come novellato
dall’articolo 10 del decreto legisiativo n. 169 del 2016,

l'articolo 10, comma 4, lett. b) della surrichiamata legge n.84 del 1994, secondo |l
quale il Segretario Generale provvede agli adempimenti necessari al
funzionamento dell’Autorita Portuale;
Porti di Gioa Tauro, Crotone (Porto secchio e nuove)
Corigliano Rossano, Taurcana di Palmi e Vibo Valentia
www.portodigiciatauro.it




VISTO il D.M. n.257 del 18/06/2021 con il quale il dot. Andrea Agostinelli € stato nominato
Presidente dell’Autorita di Sistema Portuale dei Mari Tirreno Meridionale e lonio per
la durata di un quadriennio a decorrere dalla data di notifica dello stesso decreto;

VISTO il decreto n.18/20 del 18.02.2020, con il quale il C.A. (CP) Pietro Preziosi ha
assunto l'incarico di Segretario Generale dell’Autorita Portuale di Gioia Tauro;,

VISTA la delfibera del Comitato Portuale n® 09/07 del 28/09/2007 con il quale & stato
approvato il nuovo regolamento di amministrazione e contabilita adeguato ai
principi di cui alla legge n. 94/1997;

VISTA la nota del Ministero dei Trasporti del 15 gennaio 2008 con la quale veniva
approvato, di concertc con it Mistero del’Economia e delle Finanze, il suddetto
regolamento con le modifiche riportate nella stessa nota nonché la delibera del
Comitato Portuale n. 53 del 23/11/11 di modifica delart. 57 del suddetto
Regolamento;

VISTO il Decreto Legislativo n. 150/2009 recante "Attuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivitad del lavoro pubblico
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni" e ss.mm.i;

VISTO la L. 06/11/2012 n. 190, recante “Disposizione per la prevenzione e la
repressione della corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”

VISTO il decreto legislativo n. 33/2013 in materia di "Riordino della disciplina
riguardante gli obblighi di pubblicita, trasparenza e diffusione di informazioni da
parte delle pubbliche amministrazioni”;

VISTO il regolamento per listituzione ed il funzionamento dell'Organismo Indipendente di
Valutazione, approvato dal Comitato Portuale in data 08.05.2018 con delibera n.
117/2018;

VISTO il decreto n. 32/19 in data 01.04.2019 di nomina del componente monocratico

dell'organismo indipendente di valutazione;

VISTO decreto n. 5972021 del 30.04.2021 di composizione della Struttura Tecnica per la
Performance e i Controllo Interni - (STPCI) 2021/2022.

VISTO il documento denominato “"Sistema di misurazione e valutaziche della
Performance” predisposto da questa Autorita;

PRESO ATTO del parere positivo espresso dal componente monocratico dellorganismo
indipendente di valutazione reso ai sensi del citato D.Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii,
acquisito al protocollo di questa Autorita al prot. n. 0010207 E/21 ed allegato al
presente per farne parte integrante;

VISTA Pinformativa resa alle organizzazioni sindacali con la nota prot. n. 0010036 U/21
SEG del 10.06.2021;

VISTI gli atti d'ufficio.
DECRETA

- di adottare il " Sistema di misurazione e valutazione della Performance per I'anno 2021" il cui
documento & allegato al presente unitamente al parere reso dallOIV per farne parte
integrante;

di notificare il presente decreto all’OIV ed a tutto il personale dipendente;



di ratificare il presente documento nella prima seduta utile del Comitato;

di pubblicare il presente decreto sul sito istituzionale dell’Autorita di Sistema Portuale dei Mari
Tirreno Meridionale e lonio - Sezione Amministrazione Trasparente e nel Portale della
Performance del Dipartimento Funzione Pubblica - Ufficio per la Valutazione della

performance.

28 LUG. 2671

IL RESPONSABWLE ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA

IL SEGRETARIO GENERALE

IL PRESIDENTE
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1. PREMESSA

L' Autorita portuale di Gioia Tauro (APGT) con {a nomina dell’Organismo di Valutazione della Performance,
Decreto Commissariale n. 32 dell'l aprile 2019, avvia il processo di “valutazione delfefficacia, della
trasparenza e del buon andamento defla gestione”, (prevista dall’art. 9 c. 5 lett. L, della L. n. 84/1994 e
ss.mim.ii.), mediante strumenti definiti nel presente Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance {SMVP) in coerenza con i principi generali del D.Lgs. n. 150/2009 e ss.mm.ii.

E' bene, preliminarmente, considerare concettualmente il significate di Performance nelle PP.AA.: “if
contributo, risultato e modalitd di raggiungimento del risultato, che un soggetto, organizzazione, unitd
organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo, apporta attraverse la propria azione af raggiungimento
delle finalita e degli obiettivi e, in ultima istanzo, allo soddisfazione dei bisogni per i quoli é stata costituita”.
It SMVP individua tecniche, risorse , strumenti e processi finalizzati a programmare, misurare, valutare e
rendicontare la performance.

La Misurazione e la Valutazione della Performance prevede, a monte, la pianificazione degli obiettivi -
Piano della Performance — e a valle la corrispondente rendicontazione - Relazione sulla Performance —
secondo fasi e ruoli che saranno esplicitate oltre, strutturando il cosiddetto Ciclo di Gestione delia
Performance

il Sistema si prefigge altresi di:

e sviluppare le competenze gestionali e organizzative di Dirigenti e dei Quadri, valutando la capacita
sia di raggiungere obiettivi strategicamente prioritari e di miglioramento, sia di ottimizzare 'attivita
ardinaria, nonché il possesso delle competenze proprie di chi per ruole e chiamato al pil efficiente
ed efficace utilizzo delle risorse che gli sono assegnate;

e far crescere, attraverso il confronto, la professionalita del personale dipendente, collegando la
valutazione delle prestazioni sia ai comportamenti e sia al raggiungimento degli obiettivi individuali;

e consolidare i valori dell'Ente, da porre alla base del comportamenti di tutti i soggetti che operane
nei vari ruoli dell’ APGT;

e accrescere la partecipazione attiva del valutato nel processo vaiutativo, attraverso momenti di
confronto e di autovalutazione, promuovendo tutti quei comportamenti di impegno, di
motivazione, di senso del dovere, di appartenenza e di responsabilita;

« garantire la correttezza del processo di vatutazione individuale, coliocato nel pil ampio ciclo di
gestione della performance, attraverso la validazione, per ciascun anno di riferimento e da parte
dell OIV/Struttura Analoga(SA), dei dati consuntivi dei documenti di programmazione;

e garantire il collegamento tra retribuzione accessoria e performance.

L' Autorita adotta il presente SMVP al fine di valutare e premiare la performance organizzativa e quella
individuale, secondo criteri meritocratici e selettivi, la cui applicazione soddisfa le previsioni e i principi della
contabilita pubblica, le previsioni contrattuali, nazionali e aziendali, riguardanti tutti i lavoratori - dirigenti,
quadri e impiegati — relativamente ai cosiddetti trattamenti retributivi variabili strettamente connessi alle
prestazioni quali-quantitative in termini di risultati e di obiettivi.



2. ILCICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

I ciclo di gestione della Performance si articola nelle seguenti fasi:
¢ definizione e assegnazione ai dirigenti degli obiettivi di performance che si intendono raggiungere,
dei valorij attesi di risultato {target) dei rispettivi indicatori e delle corrispondenti scale di grading;
+ collegamento tra gli obiettivi e V'allocazione delle risorse;
e monitoraggio e tracking in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
» misurazione e valutazione delia performance, organizzativa e individuale;
e yutilizzo dei sistemi premianti;
« rendicontazione/consuntivazione dei risultati.

Per guanto innanzi, il SMVP si pone non solo la finalita di disciplinare le modalita di assegnazione e di
valutazione degli cbiettivi di performance e le corrispondenti premialita, ma si configura quale processo
che collega la pianificazione strategica alla programmazione operativa, azionando un ciclo virtuoso per la
performance organizzativa {aziendale) dell’Autorita e per il raggiungimento di Obiettivi Strategici che il
Ministero delle Infrastrutture determina per il Settore dei Trasporti, della Logistica e della Mobhilita
Sostenibiti.

Il ciclo della performance per I'Autorita portuale di Gioia Tauro, rappresenta un sistema dinamico che vede
impegnato 'Ente in un percorso di ripensamento e implementazione degli strumenti di programmazione
e controllc e di progressivo adattamento del modelli di misurazione e valutazione della performance al
contesto organizzativo.

|’azione di miglioramento, di tipo incrementale, & stata sollecitata, tra gli altri, da:

s ['evoluzione normativa (in particolare, gli interventi di modifica al D.igs. 150/2009 apportati dal
D.lgs. 74/2017};

¢ gli orientamenti forniti dal Dipartimento Funzione Pubblica neil’ambito di Linee Guida;

e e osservazioni e i pareri dell'Organismo indipendente di Valutazione e daila Struttura Tecnica per la
Performance e i Controlli Interni (STPCI);

e |'attivita di feedback e di analisi interna.

di seguito le principali aree di miglioramento su cui 'APGT sta attualmente investendo:

Rlsmne e modello| vatazione ella pernce T
PERFEZIONAMENTO DEl MODELLI DI organizzativa

MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE v Revisione di una scala di valutazione per gli obiettivi

strategici
ANIZZATIVA . R
ORGANIZ ¥ Perfezionamento del processo di controllo strategico

IMPLEMENTAZIONE DEGLI STRUMENTI DI | Integrazione dei risultati della rilevazione dei servizi
ASCOLTO DEGLI STAKEHOLDERS INTERN! ed | rivelti ad utenza prevalentemente esterna nell’ambito

ESTERNI (ART.19 BIS DEL D.LGS. 74/2017) | della performance organizzativa

v’ Anticipazione temporale delle attivita di misurazione
v Perfezionamente dei processi di monitoraggio e di
misurazione dei risultati

PROCESSI DI MISURAZIONE v Semplificazione dei report e delia documentazione utile
alla rendicontazione dei risultati

TRACCIABILITA" DEI RISULTATI E DE!




3. LE DIMENSIONI DELLA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

La finalitad uvitima del presente SMVP & rappresentare il collegamento e I'integrazione tra i processi di
pianificazione e di programmazione dell’APGT con quelli di monitoraggio e controllo, oltre che favorire,
attraverso un sistematico supporto informativo, I'accountability esterna.

la performance dellAPGT & misurata e valutata in relazione a diversi livelli (c.d. profondita della
performance):
+» Performance Organizzativa dell’ APGT, pertiene alle dimensioni della perfomance strategica, vale
a dire il perseguimento delle finalita istituzionali, nonché attiene alla performance gestionale
complessiva a livello di Ente;

% Performance Organizzativa Gestionale di Area/Settore/UQA, collegata ai servizi amministrativi di
supporto, alla dimensione degli utenti e della qualita offerta, alta dimensione dei processi interni;
alla dimensione della crescita e dell'innovazione; all dimensione economica, finanziaria e
patrimoniaie;

<+ Performance Individuale, riguarda le competenze professionali e i comportamenti organizzativi,
individuati tenendo conto delle strategie dellEnte e valutati attraverso I'asservazione dei
comportamenti lavorativi nel periodo considerato;

per le sole figure dirigenziali sono prese in considerazione anche | seguentt parametri;

o lavalutazione della gestione delle risorse umane;

o lavalutazione del Benessere organizzativo;

o lavalutazione della qualita percepita dal cittadino utente.

Performance Organizzativa dell’APGT
{performance strategica
+ performance gestionale)

Performance Organizzativa Gestionale di
Area/Settore/UOA

(dimensione degli utenti,
economica e dei processi)

Performance Individuale

{obiettivi e comportamenti)

Per ogni livello di analisi della performance, il presente SMVP definisce un processo di misurazione nei
seguenti termini:



L'attivita dell’APGT & strumentale al perseguimento delle sue finalita istituzionali e a livello complessivo di
Ente la Performance Organizzativa & misurata e valutata in relazione a:

% Performance Strategica, intesa quale grado di conseguimento delle prioritd politiche e degli
obiettivi 'strategici, nella considerazione che I'APGT colleghera in particolare la propria performance
organizzativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati al Presidente dal MIMS, secondo la logica
che tali obiettivi riguardano Vattivita dell’Ente nel suo complesso e gquindi tutti i dipendenti
debbano essere coinvolti e responsabilizzati nel conseguimento degli stessi;

%+ Performance Gestionale, intesa quale grado di conseguimento degli obiettivi attribuiti alle
strutture amministrative, di sostenibilita economico-finanziaria e patrimoniale e di qualita dei
servizi.

Perfarmance
G Qrganizzativa

\Strateglca ; \estaonale | ‘eII'APGT

Performance : Performance

Metodologia di calcolo della dimensioni delia Performance Organizzativa complessiva dell' APGT:

 Dimemsione | peso | wetodologiodicaeolo

o ‘faperformance strateglca (PS) & calcolata come
Performance Strategica Lo 75% ; sommatoria del - puntegglo di c:ascun ob:ettwo
- strategico moltiplicato per il suc peso.

la performance gestionale (PG} &
sommatoria delie singole Performance
Performance Gestionale ' 25% Organizzative Gestionali di Area (POG) ciascuna

pesata sulla base del sistema di pesatura delle

calcolata quale

posizioni in vigore nell’Ente.




Il modello adottato si ispira a quello della “Balanced Scorecard” con le correzioni necessarie allasua
applicazione nel contesto organizzativo delf APGT

Le dimensioni della Performance Organizzativa Gestionale di Area/Settore/UOA sono:

% la dimensicne degli utenti e della qualita offerta: 'APGT interagisce attraverso una fitta rete di
relazioni con i suoi stakeholder. La misura del valore prodotto dalle relazioni istituzionali consente
di verificare se e come I'APGT interagisce con gli stakeholder rilevanti e di misurare il suo
contributo allo sviluppo territoriale, L'APGT si impegna a potenziare e migliorare gli strumenti di
valutazione esterna dei servizi e ad integrare i risultati ottenuti nei processi decisionali,
strategici e operativi, individuando le priorita d'intervento. La misurazione del fivello di
soddisfazione degli utenti permette all APGT di:

o monitorare e controllare la qualita offerta e percepita dagli stakeholder principali;

o ottenere un supporto informativo per le azioni di miglioramento sui servizi;

« la dimensione dei processi interni: la misurazione della performance di tale dimensione
avviene attraverso la verifica dell’effettivc grado di conseguimento degli obiettivi negoziati e
assegnati.

% la dimensione della crescita culturale: 'APGT cura, annualmente, la realizzazione d’indagini sul
personale dipendente volte a rilevare il livello di benessere organizzativo e il grado di
condivisione del sistema di valutazione nonché la valutazione del proprio superiore gerarchico
da parte del personale. Le indagini hanno le seguenti finalita:

o conoscere le opinioni dei dipendenti e le criticita su tutte le dimensioni che determinano la
qualita della vita e delle relazioni nei juoghi di lavoro, nonché individuare le leve per
la valorizzazione delle risorse umane;

o conoscere il grado di condivisione del sistema di misurazione e valutazione della
performance;

o conoscere la percezione che it dipendente ha del modo di operare del proprio superiore
gerarchico;

_ _ I s N— e —
s DIMEN. ! DI ANALISI P M VALUT; ‘ . .
- SIONID 5 PERCENTUALE | | NAMETRI DIVA _U,AZ’WE; | musurazione

- dimensione degli utenti e della 15% Analisi della customer -~ Scalada1a5
qualita offerta ' ' satisfaction -{walori assoluti)
' ' e Grado di conseguimento
dimensione dei processi interni 70% L. & . 0-100%
: S I degli obiettivi
Scaladala5s
15% Analisi del clima organizzativo @ @

{valori assoluti)
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Anche la perfomance individuale mantiene un profilo multidimensionale mettendo insieme:
s Componenti di analisi individuale: le competenze professionali € manageriali dimostrate durante
I'arco temporale della valutazione, nonché il modo in cui si valuta e si differenzia le valutazioni
attribuite ai propri collaboratori.

<+ Componenti di analisi attinenti all'area/settore di appartenenza: il clima organizzativo, la qualita
percepita dagli utenti dei servizi erogati, il grado di raggiungimento degli obiettivi di area/settore
assegnati con il piano delle performance.

VALUTAZIONE:
Componenti di analisi + Competenze
. .. professionali e
Indl\"duale ﬁ manageriati
= Gestiane risorse
umane

INDIVIDUALE

ALUTAZIONE:

Compoenenti di analisi "F .« Raggiungimento
. . deogli obiettivi
organizzative .« Ctima aziendale

+ () percepita
dal'utente

Le dimensioni concretamente coinvolte nella misurazione e valutazione individuale dipendono poi dal
livello di responsabilita organizzativa del soggetto valutato:

SEGRETARIO
SOGGETTI DELLA VALUTAZIONE GENERALE DIRIGENTI QUADRI DIPENDENTI

DIMENSIONI DELLA VALUTAZIONE
Competenze e comportamenti

. 60% 12% 48% 100%
organizzativi

Grado di raggiungimento degli . : .

rada i ragglungin e 40% 60% 52% -
Obiettivi T :

Gestione delle risorse umane - 10% - -
- 8% - -
- 10% - -



4. GLI ATTORI DELLA VALUTAZIONE

VALUTATORI E VALUTATI

I processo di valutazione individuale permette di effettuare una valutazione finale quale sintesi di
una pluralita di informazioni e valutazioni, rese da soggetti diversi,

Di seguito una tabella riepilogativa degli attori coinvolti per ciascun ruolo organizzativo:

\ Valutatori
ON/SA

o Presidente Dirigenti

. A5s.Ctg.-Ist.zni Terr.-CRtadini-
. jitenti flnalit

Valutati \

Segretario X X

.

Stakeholders

Dirigenti X X

Quadri X

Personale X

In particolare:
1. Yl Presidente guale soggetto destinatario delle proposte annuali formulate dall'OlV/SA per
{a valutazione del Segretario Generale e dei Dirigenti;

2. L'OIV/SA:
s esprime parere preventivo e vincolante sulle modifiche al sistema di misurazione e
valutazione della performance;
e garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione della performance
dell’Ente, validande i risultati raggiunti;
s« propone al Presidente la valutazione annuale del Segretario Generale e dei Dirigenti e
I'attribuzione ad essi dei premi carrispondenti;

3. Il Segretario Generale (SG) in qualita di soggetto valutato, esprime un’autovalutazione in
riferimento allo sviluppo delle proprie competenze e sulle eventuali cause di scostamento
tra previsioni e obiettivi raggiunti,presentandola nel colloguio con I'OIV/SA;

4. | Dirigenti, in quanto:
s soggetti valutatori, sono responsabil della valutazione finale del personale assegnato
alla propria Area;
s soggetti valutati, esprimano un’autovalutazione in riferimento allo sviluppo delle
proprie competenze e sulle eventuali cause di scostamento tra previsioni ed obiettivi
raggiunti, presentandola nef colloquio con I'CIV/SA;

5. Gli Stakeholders sociali {Associazioni di Categoria,lstituzioni Territoriali, Cittadini,Utenti finali) guali
soggetti che concorrono a fornire elementi utili alla misurazione della perfarmance.
L’ Autorita garantisce che la partecipazione al processo di valutazione sia il pit possibile accessibile,
inclusiva e aperta, assicurando la possibilita di partecipare a tutte le persone interessate.




In particolare {’'Ente promuovera l'inclusione tra i suoi obiettivi strategici della realizzazione
di un’adeguata mappatura degli stakeholder, aggiornata annualmente, al fine di individuare
tutti coloro che sono interessati alf’attivitd e agli obiettivi dell Amministrazione e/o che
posseno condizionarne il raggiungimento; successivamente, effettuata ['identificazione
degli stakeholder e la loro classificazione, si analizzera I'opportunita di coinvolgimento degli
stessi nella valutazione partecipativa secondc wmodalitd da definirsi in base alle
caratteristiche di ciascuno e secondo la seguente progressione:
i. Mappatura dei servizi e delle attivita oggetto di valutazione partecipativa e delle
relative modalita di coinvolgimento nel processo di valutazione della performance;
ii. Implementazione delle dimensioni della Performance Organizzativa dei servizi e
delle attivita selezionati;
iii. Valutazione delle attivita e dei servizi individuati;
iv. Utilizzo dei risuitati per la performance organizzativa.

SOGGETTI VALUTATI

| destinatari della valutazione sono il personale a tempo indeterminato ovvero a tempo determinato, che
abbia lavorato nelt'anno di riferimento. Sono inclusi, quindi, tutti i dipendenti assunti o cessati nel corso
delVanno, ad eccezione di coloro che sono stati presenti in servizio per meno di 90 giorni, che non sono
sottoposti alia valutazione individuale.
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5. LE MODALITA" DELLA VALUTAZIONE

(L PERCORSO

ta valutazione & svolta in un’ottica di processo, che inizia il 1 gennaio e si conclude il 31 dicembre; il
percorso valutativo si attiva con la condivisione degli elementi di valutazione e si sviluppa attraverso un
processo di confronto continuo, finalizzato sia al raggiungimento degli obiettivi sia alla crescita
professionale del personale. '

Nell’ambito del processo deve essere assicurato:

un momento iniziale, da realizzare a seguito delfapprovazione del Piano della Performance, con
I'assegnazione e la comunicazione a tutto il personale degli ambiti di performance di Ente e degli
obiettivi di performance assegnati (Area /Settore/UQA), compresi gli indicatori individuati per misurare
la performance di ciascuno, secondo modalita in linea con Yorganizzazione di ogni Area/Settore/UQA, e
si conclude con la consegna della scheda di valutazione della performance individuale;

un momento intermedio, durante il corso dellarco temporale di riferimento della misurazione e
valutazione, di confronte tra valutando e valutatere circa le criticitd incontrate, l'evaluziane delle
attivita intraprese in relazione agli obiettivi fissati, nonché le eventuali azioni correttive da
intraprendere.

un momento conclusivo del percorso si realizza nel colloguio individuale di valutazione e nella consegna
della scheda e si programma dopo I'approvazione dei documenti consuntivi di programmazione e
controllo. 1l colloquio rappresenta il momento di “valore” dellintero processo, perché permette il
confronto diretto tra valutato e valutatore come opportunita di vera crescita personale oltre che
professionale. {l colloquic valutativo individuale deve essere effettuato dal dirigente di riferimento
singolarmente per tutto il personale e non pud essere sostituito con momenti coliegiali.

La scheda di valutazione contiene:

o Nella parte relativa alla performance organizzativa i risultati di Area/Settore/UQA, validati dall'QIV/SA,
derivanti dal consuntivo dei relativi documenti di programmazione (obiettivi di performance)} ai quali
ognuno @ stato collegato. Il collegamento agli obiettivi di performance & previsto solo per segretaric
generale e dirigenti e quadri, che possono incidere direttamente sul raggiungimento degli stessi;

o Nella parte relativa alla performance individuale le competenze, la cui valutazione & espressa
dall'OIV/SA tenendo conto dei comportamenti tenuti.

il punteggio complessivo della scheda, espresso in centesimi di punto {percentuale), rappresenta ia
valutazione finale della performance.

La fase di valutazione termina con la consegna ad ognuno {SG, dirigente, quadri o altro dipendente) delia
propria scheda, fa quale riassume gli elementi del sisterna di valutazione sopra descritti, predisposta in ogni
sua parte e sottoscritta sia dal valutato che dal valutatore.

{ risultati finali della valutazione della performance rappresentanc:

- per il singolo, il punto di partenza per definire specifici percorsi di crescita anche programmando
opportune azioni formative;
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- per Famministrazione, in forma aggregata, una importante fonte informativa rispetto ai
cambiamenti organizzativi in atto, conseguenti alle scelte effettuate, & per programmare le
necessarie attivita di formazione, comunicazione o riorganizzazione da attivare.

Di seguito viene riportato una rappresentazione sintetica della tempificazione delle varie fasi del processo
valutativo:

ANNON +1 ANNON +2

Dicembre 31 Gennaio 28 Febbraio 31 Marzo 15 Aprile 30 Settembre

Individuazione Assegnazione Assegnazione Fine processo Colloqui Monitoraggio
obiettivi obiettivianno N obiettivi anno N valutativo valutativi finali chiettivi
aziendali e di +1 ai Dirigent +1 ai obiettivi Anno N Anno N +1
Performance Cuadrifimpiegati | Anno N

Anno N+1

LA PROCEDURA DI CONCILIAZIONE - CONTRADDITTORIO

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda individuale, il valutato pud chiedere un collogquio al soggetto
valutatore finalizzato a ricevere chiarimenti in merito al punteggio assegnato per la valutazione. |l
valutatore, entro i 10 giorni successivi al ricevimento delia richiesta, effettua il coiloquio,alla presenza
dell’QIV, confermando la valutazione effettuata o modificandola,

COLLEGAMENTO CON LE PREMIALITA’

Il risultato del processo valutativo costituisce la base per il calcolo della retribuzione di risultato e
dell’incentivo della performance, secondo quanto previsto dai rispettivi CCNL e dai CCDI.

La valutazione negativa non € incentivabile economicamente.
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6. LA VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO GENERALE

La misurazione e valutazione deila performance del Segretario Generale & finalizzato alla corresponsione
della retribuzione di risultato. La valutazione & annuale e viene fatta dal Presidente con il supporto
dell’OIV/SA.

La valutazione del Segretario Generale riguarda le attivita svolte in relazione alle funzioni proprie del
Segretario Generale, La valutazione del Presidente opera su un parametro complessivo pari a 60.
in caso di eventuali ulteriori funzioni e/o obiettivi specifici, assegnati dal Presidente il Segretaric Generale
verra vajutato non solo per le funzioni tipiche, ma anche in relazione al conseguimento di risultati
predefiniti, nel modo seguente:

¢ Fattore A - Funzioni proprie del Segretario Generale — peso 60/100

»

¢ Fattore B - Eventuali funzioni e/o obiettivi aggiuntivi ~ peso 40/100

In caso di assenza di obiettivi specifici assegnati dal Presidente il corrispondente peso del Fattore B viene
assorbito dal Fattore A e precisamente dai sub-fattori 1,2,3 e 4 che vengono incrementati di un peso di 10
punti ciascuno.

In base alla legge n. 84/1994 e ss.mm.ii. (in particolare {'art.10 commi 3 e 4)i compiti e le funzioni proprie
del Segretario sono:

1 & preposto alla segreteria tecnico-amministrativa;

2 provvede agli adempimenti necessari al funzionamento dell'autoritd di sistema portuale e
sovrintende e coordina le attivita degli uffici territoriali portuali di cui al'articolo 6-bis della presente
legge;

3 curaVistruttoria degli atti di competenza del Presidente e dei Comitato di Gestione;

4 cura i rapporti, ai fini del coordinamento delle rispettive attivitd con le amministrazioni statali,
regionali e degli enti locali;

5 elabora il piano regolatore di sistema portuale;

6 curaiattuazione delle direttive del Presidente e del Comitato di Gestione;

7 riferisce al Comitato di Gestione sullo stato di attuazione dei piani di intervento e di sviluppo delle
strutture portuali e sull’organizzazione economico-produttiva delle attivita portuali;

8 provvede alla tenuta dei registri di cui all’art. 24, comma 2.

Per la valutazione dei compiti e delle funzioni proprie del 5G si terra conto dei seguenti ambiti:
e dicoordinamento esternc tra VAPGT e i Soggetti istituzionali di riferimento;
e di coordinamento interno, per I'attuazione delle Direttive del Presidente e del Comitato di
Gestione;
o distaffing del presidente e del Comitato di Gestione in termini istruttori e di segretariato;
¢ disovraintendenza delle articolazioni territoriali dell’ APGT;
¢ diadvisory interno, rispetto a decisioni rilevanti;
e tecno-gestionali per differenti incombenze operative routinarie - adempimentali e di
pianificazione.
La pre-valutazione del macro fattori A e B , viene svolta dail'OIV/SA, sulla base di idonea Relazione di
dettaglio da parte del Segretario Generale.
il Presidente, in condivisione con 'CIV/SA, procede alla valutazione della performance individuale del
Segretario Generale in base ai fattori predefiniti nelle precedenti fasi attraverso la compilazione
dell’apposita scheda (Allegato n.1) e la trasmette al Segretario Generale che pud presentare le proprie
controdeduzioni nel termine di dieci giorni dal ricevimento.
Sulle controdeduzioni decide il Presidente, sentito I'QIV/SA, in maniera definitiva.
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Conclusa la procadura, il Presidente trasmette all’'OIV/SA ed all’Area Risorse la scheda di valutazione. Sulla
base del punteggio complessivo ottenuto nella scheda di valutazione al Segretario Generale & attribuita la
retribuzione di risultato in misura percentuale dell’ammontare teorico massimo contrattuale (ATM).

Segretario Generale

Punteggfo totale deila valutazione individuale (PTVI) Premio da corrispondere (P)

{in % rispetto af valore contrattuale massimo)
da A
100 60 P=PTVlin % x ATM
<60 0
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7. LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIRIGENTE

{’articolo 9 del D.Lgs. 150/2009 stabilisce che “gli indicatori di performance relativi ali’ambito organizzativo
di diretta responsabilitd”sono parte della performance individuale del dirigente con un peso prevalente
nella valutazione complessiva. | risultati misurati a fivello di struttura organizzativa entrano, pertanto, a far
parte della misurazione e valutazione individuale insieme agli altri ambiti definiti da! medesimo articolo 9 e
devono farlo con un rilievo prevalente rispetto alla valutazione complessiva del dirigente.

Tenendo conto che si tratta della valutazione di figure dirigenziali, che hanno la possibilita di incidere
direttamente con la propria attivita sul raggiungimento degli obiettivi individuali ed organizzativi assegnati,
alambito valtutativo Performance Organizzativa -“Risultato di Area/UOA (LPS}” é& assegnato. un peso
prioritario pari al 60% del punteggio totale della valutazione, mentre all'ambito valutativo“Performance
individuale” & attribuito un peso complessivo pari al 40%.

Pitl in particolare I'OIV/SA procede ad autonoma valutazione delia performance sulla base di un insieme di
parametri ai quali & attribuito un punteggio complessivo al massimo pari a 100.

| parametrj sono cosi determinati:

. Valutazione risultati p. 60
1. Valutazione competenze e comportamenti organizzativi p. 12
fll.  Valutazione gestione delle risorse umane p. 10
IV.  Valutazione clima aziendale p. 8
V.  Valutazione qualita percepita dal cittadino utente p. 10

Per ogni parametro sono individuati degli indicatori che servono a dare all'QIV/SA gli oggetti di valutazione
da considerare.

1} La valutazione dei risultati: € ponderalmente 1a pil significativa perché indica il grado di consistenza

dell'azione del dirigente per il raggiungimento degli obiettivi prefissati ed il contributo apportato a
livello complessivo di Ente. E' valutato it grado di raggiungimento dei singoli obiettivi fissati in sede di
approvazione del Piano delta Performance;

{1} La valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi: valorizza le qualita proprie del

dirigente nella gestione del settore per il conseguimento dei risultati. La valutazione & articolata in sei
sottoparametri: partecipazione e collaborazione; flessibilitad; capacita di apprendimento e di crescita
professionale; capacita relazionali; capacitd decisionale; capacita organizzative e di coordinamento. A
tal fine per ciascun dirigente, mediante le scale valutative di cui all’ Allegato n. 2 al presente disciplinare,
I'DIV/SA esprime la valutazione conteggiando 0,5 punti per ciascun punto corrispondente nelle scale
valutative dei 6 parametri.

IH) La valutazione della_gestione delle risorse umane: prende in esame la capacitd manageriale del

dirigente nella gestione del personale all'interno del proprio settore ¢, in particotare, la sua capacita di
valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa differenziazione dei
giudizi loro attribuiti.
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IV}La valutazione del benessere organizzativo: valuta il grado di coinvolgimento del personale del settore.
E’ verificata la valorizzazione delle risorse umane attraverso lo sviluppo del senso di appartenenza
all'Ente, delio spirito di collaborazione e di integrazione nonché degli aspetti comportamentali riferiti
alle capacita sinergiche, di rispetto delle competenze e delle responsabilita. Lo strumento principale df
tale valutazione & il questionario sul benessere organizzativo messo a punto dal’ ANAC/DFP.

V} La valutazione della qualityd percepita dagli stakeholders: viene riconosciuto un ruclo attivo, nella
valutazione della performance, anche ai cittadini e utenti finali destinatari della stessa azione pubblica
che potranno quindi esprimere il foro parere sui servizi resi e sul personale dipendente dell'Ente
{Allegato n. 3).

In particolare & valutato il grado di soddisfacimento dei cittadini-utenti tenendo, comunque, conto delle
tipologie dei servizi offerti. E’ valutato anche il livello dei reclami presentati e delle lamentele ad ogni
modo espresse e di conseguenza la capacita del dirigente di rispondere al suo utente finale.

REPORT di AUTOVALUTAZIONE E COLLOQUI PERIODICI

| dirigenti partecipano attivamente al processo valutativo mediante la compilazione di report periodici sul
grado di raggiungimento degli obiettivi e in particolare redigendo sintetici report di autovalutazione sulia
base dello schema di cui all Allegato n. 4 al presente disciplinare.

Alla consegna di ciascun report periodico, da parte del singolo dirigente, fara seguito un colloquio di
confronto con Y OIV/SA.

PREMIALITA’ DI RISULTATO

La valutazione della performance individuale dei dirigenti (PTVI), sulla scorta dej punteggi determinati dalle
risultanze delle schede di valutazione individuale di cui Allegate n. 5 al presente disciplinare, determinera il
corrispondente trattamento retributivo accessorio, premio (P) il cui ammontare teorico massimo (ATM) &
definito nel rispettivo CCDI, da liquidare secondo la tabella retributiva di seguito riportata.

Punteggiq totale valutazione individuale (PTVi) % Premio da corrispondere (P}
da a
100 60 P=PTV in % x ATM
59 <59 0 B
ESITO DELLA VALUTAZIONE

La fase di valutazione termina con la consegna a ciascun dirigente della propria scheda, la quale riassume gli
_ elementi del sistema di valutazione sopra descritti. I} punteggio totale espresso nella scheda rappresenta la
valutazione individuale finale,

L'O.iV./S.A. trasmette al Presidente e al Segretaric Generale la propria proposta di valutazione della
performance dei dirigenti. '

It Presidente e/o il Segretario Generale, ricevuta tale proposta, entro 10 giorni dal ricevimento della
medesima, possono formulare osservazioni all'0.1.V./S.A. per sollecitarne un riesame.
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L'O0.LV./S.A., a sua volta, pud rivedere [a propria proposta di valutazione o confermare al Presidente e al
Segretario Generale la medesima. La valutazione cosi ritrasmessa diviene definitiva.

L'0.1.V./SA comunica, pertanto, ai dirigenti le risultanze definitive delle valutazioni.

Qualora il dirigente volesse attivare il contraddittorio di conciliazione il procedimento sara sospeso sino
alt'esito del contraddittorio stesso.

Decorsi dieci giorni le definitive valutazioni comunicate si intendono condivise e definitive.
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8. LA VALUTAZIONE DEi QUADRI

| Dirigenti formulano la valutazione delle performance dei Quadri delia propria Area suila base di un insieme
di parametri ai quali & attribuito un punteggio complessivo al massimo pari a 100, tale valutazione &
sintetizzata nella compilazione delle schede individuali per ciascun Quadro di cui all’Allegato n. 6.

| parametri sono:

. Valutazione risultati p.52;
I Valutazione competenze e comportamenti organizzativi p. 48.

La valutazione dei risultati attiene al grado di consistenza dell’azione del singolo Quadro per il
raggiungimento degli obiettivi del proprio settore nei quali sia stato responsabilizzato dal proprio dirigente.

La valutazione delle competenze e comportamenti organizzativi attiene al giudizio del proprio dirigente
circa il livello raggiunto dal singolo valutato relativamente ai sei sottoparametri: partecipazione e

collaborazione; flessibilita; capacita di apprendimento e di crescita professionale; capacita relazionali;
capacita decisionale; capacita organizzative e di coordinamento. A tal fine per ciascun Quadro, il dirigente,
mediante le scale valutative di cui all’Allegato n. 2, esprime una valutazione conteggiando 2 punti per
ciascun fattore corrispondente nelle scale valutative dei 6 parametri.

Se la valutazione attribuita dal proprio dirigente & inferiore a 60/100, il singolo Quadro non consegue alcuna
retribuzione di risultato {trattamento accessorio variabile).

Se la valutazione attribuita dal propric dirigente & pari o superiore a 60/100, definendo PTVI il punteggio
deila valutazione in scala 100, il singolo Quadro consegue una retribuzione di risultato riportata nella tabella
che segue.

QUADRI
Punteggio totale valutazione individuale {PTVI) % Premio da corrispondere (P)
da a
100 85 100
84 60 P=PTVl in % x ATM
59 <59 0

ATM : 'ammontare teorico massimo definito nel rispettivo CCDI

L'OIV/SA pud partecipare al processo valutativo dei singoli Quadri supportando i corrispondenti dirigenti e
garantendo che i criteri di valutazione da questi ultimi utilizzati nei confronti dei Quadri siano coerenti con il
presente complessivo sistema di valutazione della performance.

La fase di valutazione termina con la consegna a ciascun Quadro della propria scheda di valutazione
individuale, la quale riassume gli elementi del sistema sopra descritti. Il punteggio totale espresso nella
scheda rappresenta la valutazione individuale finale.

Nel caso di valutazione negativa non consegue il diritto, neanche parziate, alla retribuzione di risultato.
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Ove interessato, entro dieci giorni dal ricevimento della propria scheda di valutazione, il quadro pud
chiedere il contraddittorio di conciliazione, nei confronti del proprio Dirigente valutatore, alla presenza
dell'QIV/SA, facendosi assistere, se desidera, da rappresentanti sindacali o altra persona di fiducia.

Entro dieci giorni dall'effettuazione del contraddittorio al dipendente sara notificata la variazione ovvero
I'invarianza della propria valutazione della performance individuale.
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9. LA VALUTAZIONE DEL PERSONALE DEI LIVELL!

SOGGETTO VALUTATORE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La valutazione della performance individuale dei dipendenti spetta ai Dirigenti.
L'OCIV/SA pué supportare tale processo valutativo, garantendone [integritd e lFomogeneita con il
complessivo sistema permanente di valutazione dell’Ente.

METODOLOGIA di MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La valutazione della performance del personale dei vari livelli & collegata ai risultati conseguiti e alle
competenze individuate. Ogni anno il dirigente dovra individuare gli obiettivi di performance assegnati
(individuali e/o al gruppo di lavoro), compresi gli specifici indicatori necessari a misurare la performance.
Ciascun dipendente & valutato secondo una scala di misurazione espressa in centesimi sulla base della
valutazione operata dal dirigente circa gli indicatori di valutazione {vedi Allegato n. 7), fino ad un massimo di
100 punti.

Gli indicatori considerati sono complessivamente 10, ciascuno con scala di graduazione da 1 a 4, dove ad
ogni valore numerico corrisponde una definizione descrittiva del livello di soddisfacimento del parametro.

| parametri selezionati, tra i dieci disponibili, sono diversamente rilevanti in relazione al livello contrattuale
del dipendente valutato; inoltre, all'interno di ciascuna fascia contrattuale, i parametri sono pesati in modo
diseguale, sulla base di un coefficiente di moltiplicazione (vedi Allegato n. 8). La misurazione e valutazione
della performance individuale é sintetizzata in una scheda complessiva (vedi Allegato n. 9,

Per ciascun lavoratore, in relazione ai livelli di appartenenza, il punteggio totale della valutazione individuale
{PTVI) determina il corrispondente trattamento retributivo accessorio variabile {P}, il cui ammontare teorico
massimo {(ATM) & definito nel rispettivo CCDI, da liquidare secondo la tabella che segue.

IMPIEGATI ' _

Punteggio totale valutazione individuale (PTVI) % Premio da corrispondere (P)
da a |
100 85 100
84 60 P=PTVIl in % x ATM:
59 <59 ()

COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE

Il Dirigente annuaimente comunica ad ogni dipendente la propria scheda di valutazione della performance
~ individuale; i1 dipendente sottoscrive per presa visione la propria scheda di valutazione della performance
individuale.

Ove interessato, entro dieci giorni dal ricevimento della propria scheda di valutazione, il dipendente pud
chiedere il contraddittorio di conciliazione, nei confronti del proprio Dirigente valutatore, alla presenza
dell’OIV/SA, facendosi assistere, se desidera, da rappresentanti sindacali o altra persona di fiducia.

Entro dieci giorni dail’effettuazione del contraddittorio al dipendente sara notificata la variazione ovvero
{'invarianza della propria valutazione delia performance individuale.
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10.DISPOSIZIONI FINALI

| risultati della valutazione delle performance sono pubbilicati sul sito internet dell’Ente e nei network ai quali
I'Ente abbia eventualmente aderito.

Il presente SMVP & da ritenersi sperimentale, atteso il breve periodo di applicazione, e sara successivamente
aggiornato, attraverso la partecipazione e condivisione di tutti i soggetti interessati, e in coerenza con i
principi e i criteri generali delle Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica.

Il medesimo sistema, ad ogni modificazione, per essere efficace dovra acquisire preventivamente il parere
obbligatorio e vincolante dell’ OIV/SA.
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Allegaton. 1

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

SEGRETARIO GENERALE

Dot

Periodo valutato: da al

'Punteggio

Indicatori di valutazione Peso % (P) Valutazione (V) (PxV)

Coordinamento interno 10 100 10
Coordinamento esterno 10 100 10
Staffing 10 100 10
Sovraintendenza 10 100 10
Advisory 10 100 10
Tecnico gestionale 10 100 10
Funzioni aggiuntive e obiettivi specifici 40 100 40

Data OIV/SA

Il Segretario Generale Il Presidente
(per presa visione)
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. Allegaton. 2

Fattore di
valutazione

Partecipazione
collaborazione: capacita

¢l perseguire gli obiettivi
comuni in coltaborazione
con sitre strutture e
servizi nell'ambito
dell’ente

Fattore di

valutazione
Flessibilita: capacita di
svolgere attribuzioni
differenti e di adeguarsi
ai cambiamenti ed alle
esigenze contingenti,
riuscendo a far fronte a
problemi e situazioni
diversificate, nell’ambito
dei ruclo di
dppartenanza

Fattore di
vaiutazione

Capacita di
apprendimento e di

crescita professionale:
capacita di comprendere

rapidamente le direttive
di lavore e di migliorare
continuamente !’ attivita
svolta, anche attraverso
la partecipazione a corsi
di formazione

Criterio di misurazione

Manifesta comporiamenti scarsamente collaborativi

Collabora solo su invito e secondo precise indicaziond, limitandosi al minimo
indispensabile e non manifestando interesse alle attivita integrate
Partecipa e collabora in modo adeguato per il conseguimento degli obiettivi
Partecipa e collabora in modo adeguato per il conseguimento degli
obiettivi, creando un clima organizzativo favorevole alla produttivita e
mostrando di possedere tenacia e pazienza

Opera sempre spontaneamente nell’ottica degl obiettivi  comuni,
consapevole che i risultati dei’ente sono frutto di uno sforzo di gruppo

Criterio di misurazione

E' in grado di svolgere compiti simiki tra di loro non adeguandosi ai
cambiamenti

E’ capace di svolgere compiti differenti soltanto previa adeguata
formazione e con notevole supervisione in fase iniziale

£’ capace di svolgere compiti differenti e di adeguarsi ai cambiamenti ed a
esigenze contingenti con sufficiente autonomia

E' estremarnente flessibile e capace di adeguarsi a cambiamenti anche
repentini el rispetto defle esigenze delfente

E' notevolmente versatile nel ricoprire con successo incarichi diversi a
seconda delle necessita dell’ente

Criterio di misurazione

Evidenzia difficolta di apprendimento e resistenza all’aggiornamento
Apprende abbastanza rapidamente, ma fatica a tradurre in pratica, nel
lavoro quotidiano, la conoscenza acquisita

E’ capace di comprendere rapidamente le direttive di lavoro e di attuarle
efficacemente, anche attraverso I'impiego del confronto professionale

£’ capace di comprendere rapidamente le direttive di lavore, di attuarle
efficacemente e di migliorare I'attivita svolta, proponendo procedure e
soluzioni  individuali, mostrando impegno per ['aggiornamento
professionale

Evidenzia notevole iniziativa nell'apprendimento e nel miglioramento
continuo. dell'attivita, rendendo operative le conoscenze *acquisit
dimgstrando capacita di innovare processi e metodi organizzati
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Fattore di
valutazione

Capacita relazionali:
capacita di intrattenere

adeguati rapporti
personali, mediante un
efficace utilizzo dellz
comunicazione e di una
corretta gestione deife
emozioni in momenti di
crist e stress

Fattore di
valutazione

Capacita decisionale:
capacita di decidere in
modo adeguato e con
senso delle priorita,
anche in situazioni
critiche efo incerte e,
comungue, nel rispetto
delle indicazioni
aziendali

Fattore di

valutazione
Capacita organizzative e
di coordinamento:
capacita di valutare
adeguatamente le
risorse niecessarie e di
gastirte correttamente
sotto I'aspetto sia
cantrattuale {gestione
turn-over, ferig, ecc) che
operativo {pianificazione
delle attivita ed
assegnazione degli
incarichi, riconagscimento
delle sitvazion delegabill
da quelle non delegabili,
capacita di gestire i
conflitti) .

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE E DEi COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

Criterio di misurazione

Manifesta lacune nella capacitd di intrattenere adeguati rapportt personaii
e nella comunicazione, ponendosi spesso in contrapposizione con i colleghi
e | superiori gerarchici

Evidenzia alcune difficoita di relazione € comunicaziene

E’ capace di intrattenere adeguati rapporti personali con una buana
capacita di comunicazione

E' capace di intrattenere adeguati rapporti personaii, riuscendo
efficacemente nella comunicazione e manifestando altrest una profonda
attenzione ai diversi punti di vista

Si dimostra capace di creare ottimi rapporti interpersonal

Criterio di misurazione

Evidenzia difficolta nel prendere decisioni

Prende decisioni non sempre tempestivamente e/o in sintonia con le
priorita o necessita detl'ente

E’' capace di decidere in modo adeguato con senso delle priorita ed in piena
autonomia nell'ambito delle proprie attivita

E’ capace di affrontare autonomamente con fermezza e destrezza situazioni
difficili, tenendo sempre un atteggiamento propositivo ed organizzandosi
per fronteggiarle

E’ capace di anticipare ed affrontare le situazioni difficili con autonomia e
fermezza fornendo supporto a tutto 'Ente

Criterio di misurazione

Non manifesta capacita organizzative e di coordinamento

Manifesta aicune lacune {di valutazione, di pianificazione o di supporto)
nelle attivita organizzative e di coordinamento

E” capace sia di valutare adeguatamente le risorse necessarie, pianificando
{e attivita ed attraverso una equilibrata individuazione dei canichi di lavore
e degli istituti contrattuali

Nelle attivitd organizzative e di coordinamento manifesta notevole capacita
di assegnare gli incarichi secondo le necessita e le capacita dei
collaboratori, oltre che di gestire in modo adeguato gh istituth contrattuali

Nelle attivitd organizzative e di coordinamento, oltre a manifestare una
notevole capacita di assegnare g!i incarichi secondo le netessita e fe
capacita dei collaboratori, riesce ad anticipare,- ;Srevedere £ gestire
efficacemente "insorgere di eventuali :mprewstl eda gestare in modo ‘
ott;male gh istituti contrattuali
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Allegaton. 3

Questionario valutazione qualita percepita cittadini/utenti

1. Quando ti viene facile usare i nostri servizi?
o Estremamente facile
o Melto facile
o Moderatamente facile
o  Abbastanza facile
O Non assolutamente facile

2. Quanto siamo professionali nei nostri servizi?
o Estremamente facile

Molto facile

Moderatamente facile

Abbastanza facile

Non assolutamente facile

ol oo o

(28]
=

. Paragonata ai nostri competitors, la qualita dei nostri servizi & migliore, peggiore o uguale ?
Molto migliore
Un po’ migliore
Marginalmente migliore
Uguale
Marginalmente peggiore
Sensibilmente peggiore
Melio peggio

o 00 00 O

o

4. Quanto siamo responsivi alle tue richieste?
o - Estremamente responsivi
o Ragionevolmente responsivi
=) Mediamente responsivi
o Marginalmente responsivi
O Non molto responsivi

5. Come risolve i tuoi problemi la nostra struttura tecnico-amministrativa?
o) Estremamente beng
[ Molto bene
o Mediamente bene
o Abbastanza bene
O Non molto bene

6. Complessivamente quanto sei soddisfatto del nostro staff?
o Estremamente soddisfatto
o Molto soddisfatto
o  Mediamente soddisfatto
o  Marginalmente soddisfatto
O Assolutamente nen soddisfatte

7. Come potremmo migliorare i nostri servizi?

Grazie per aver partecipato al nostro sondaggio
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Allegato n. 4

REPORT DI AUTOVALUTAZIONE SUL GRADO DI RAGGIUNGIMENTO
DEGLI OBIETTIVI E SULLANDAMENTO GENERALE DELL’AREA

Periodo di riferimento

DIRIGENTE

Commento, corredato con dati, su:

1. RisuMati conseguiti e andamento complessivo di Area:
e Grado % di raggiungimento degli obiettivi di area nel periodo;
s+ Analisi degli scostamenti,
+  Criticita di gestione ed eventuali soluzioni proposte;

2. Impatto individuale sull’attivita della propria Area e dell’Ente:
¢ Rapporti con altri uffici e servizi anche per attivita di tipo trasversale;
¢ Differenziazione delle attivita intraprese;
e  Attivita di formazione ed auto-formazione svolta ed elementi di innovazione introdotti;
* Andamento dei rapporti interpersonali con i propri collaboratori e con i dirigenti delle altre aree;
e Rispetto della tempistica, delie priorita assegnate e gestione delle emergenze;

3. Andamento del clima aziendale
e Valutazione complessiva del clima aziendale nel proprio settore;

4. Gestione delle risorse umane
e Valutazione delle prestazioni dei propri collaboratori;

5. Andamento delle relazioni esterne:

¢ Andamento delle relazioni con il pubblico;
¢ Gestione dei reclami del cittadino-utente.
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Allegaton. 5

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIRIGENTE Esercizio finanziario
| DIRIGENTE | AREA
Elementi di Valutazione Parametri  Punteggio
VALUTAZIONE RISULTATI
Raggiungimento degli obiettivi 0-60
VALUTAZIONE COMPETENZE E COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI 0-2 |
Partecipazione e collaborazione
0-2 —_
Flessibilita
0-2 -
Capacita di apprendimento e di crescita professionale
0-2 e
Capacita relazionali
0-2 -
Capacita decisionale
0-2 -
Capacita organizzative e di coordinamento
VALUTAZIONE GESTIONE RISORSE UMANE
Capacita di valutare e graduare 'apporto dei propri collaboratori 0-10
VALUTAZIONE CLIMA AZIENDALE
Capacita organizzativa, leadership e contributo ad un positivo clima aziendale 0-8
VALUTAZIONE QUALITA’ PERCEPITA
Rapporti con il pubblico, qualita percepita dal cittadino efo utente finale 0-10 e —
TOTALE
L’Organismo Indipendente di Valutazione Il Valutato




Allegato n. 6

SCHEDA DI VALUTAZIONE QUADRO......... Esercizio finanziario
QUADRO SETTORE '

Elementi di Valutazione Parametri  Punteggio

VALUTAZIONE RISULTATI

Raggiungimento degli obiettivi 0-52 _—

VALUTAZIONE COMPETENZE E COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI 0-8 |—

Partecipazione e collaborazione

6-8 -
Flessibilita

0-8 -
Capacita di apprendimento e di crescita professionale

0-8 -
Capacita relazionali

0-8 ——
Capacita decisionale

0-8 -
Capacitd organizzative e di coordinamento

TOTALE
I Dirigente valutatore H Valutato
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Allegaton. 7

INDICATORI DI VALUTAZIONE

1. Svoigimento dei compiti e delle funzioni assegnate al fine di raggiungere

Valutazione

I'obiettivo indicato.

Non ha svolto nel corso dell’anng i compiti e le funzioni assegnate in modo adeguato in relazione 1
al proprio ruolo professicnale

Ha svolto in modo sufficiente i compiti e le funzioni assegnati relativamente al proprio ruolo
professionale. Non sempre verifica la qualita delle prestazioni rese, che talvolta vengono eseguite 2
senza la necessaria precisione.

Ha svolto correttamente il compiti e le funzioni assegnate in relazione al proprio ruolo
professionale. Verifica sistematicamente la qualita delle prestazioni rese, che risultano 32
complessivamente adeguate.

Ha svolto con precisione i compiti e le funzioni assegnate in relazione al proprio ruoclo
professionale. La quatita delle prestazioni rese si & costantemente mantenuta a livelli elevati con 4
risultat] ottimali.

2. Utilizzo del tempo di favoro e delle altre risorse disponibili per eseguire

compiti previsti e le funzioni assegnate, per raggiungere i risultati prefissati

Valutazione

tenendo conto delle priorita.

Ha manifestato nel corso dell’anno difficolta nell’organizzazione delle proprie attivita. 1
Ha dimostrato di saper organizzare in modo adeguato il proprio lavoro a fronte di flussi regolari e 2
quantitativamente contenutl. Ricerca frequentemente il supporto di superiori e dicolieghi.

Organizza in autonomia le attivita assegnate in situazioni standard. 3
QOrganizza efficacemente le proprie attivita anche in presenza di situazioni impreviste. 4

3. Livello di iniziativa professionale di fronte ai problemi che insorgono neilo

svolgimento dei compiti e delle funzioni assegnate.

Valutazione

Nel corso dell’anno ha dimostrato scarsa flessibitita nello svolgimento dei compiti e delle funzioni
attribuite in relazione al profito professionale di appartenenza non risultando disponibite in caso
di bisogno ad essere adibito 3 mansioni equivalenti.

Non ha manifestato nel corso dell’anno iniziativa professionale subendo spesso gli eventi senza 1
proporre alcuna soluzione alte problematiche di lavoro provenienti dall’esterno.
Ha reagito alle sitvaziont di necessita solo su sollecitazioni provenienti dai superiori o dai colleghi. 2
Ha proposto soluzioni ai problemi di lavoro in situazioni di necessita. 3
| Ha spesso anticipato linsorgere di problemi predisponenda in anticipo soluziani operative, 4
4, Flessibilita nello svolgimento del proprio lavoro. Valutazione

Pur dimostrando scarsa disponibilita allo svolgimento di compiti e mansioni eguivalenti in caso di

sollecitazioni e direttive dei superiori.

bisogno si & adattato alla nuova situazione. 2
Ha dimostrato disponibilita al svolgere, in caso di bisogno, compiti e mansioni equivalenti anche 3
se normalmente non richieste.

Al fine di risolvere problemi contingenti si & dimostrato disponibile ad interpretare il proprio ruolo

in modo flessibile, svolgendo anche compiti normalmente non richiesti senza attendere 4
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5. Rapporti con {'utenza esterna. Vatutazidr_\e

Ha dimostrato nel corso dell’anno scarsa propensione a comprendere le necessitd degii utenti e

ad entrare in rapporto con loro. 1
Ha dimostrato disponibilita nei confronti delle lecite richieste degli utenti solo se queste sono 2
risultate adeguatamente precisate.

Ha interpretato correttamente le lecite richieste e gli atteggiament! degli utenti riuscendo a 3

stabilire con loro relazioni positive,

Ha dimostrato una notevole capacitd di comunicazione con gli utenti cercando sempre di
comprenderne le esigenze, anche in situazioni di particolare difficoltd, mettendo in atto 4
comportamenti e relazioni appropriati.

6. Reiazioni con i colleghi ed adattamento ai mutamenti organizzativi. Valutazione

Ha dimostrato nel corse dell’anno notevoli difficolta a lavarare con le altre persone e ad adattarsi
ai mutamenti organizzativi.

Pur manifestando difficolta a lavorare con altre persone e ad adattarsi ai cambiamenti ha
accettato la nuova situazione arganizzativa.

Ha avuto nef corso dell’anno relazioni positive con i colleghi ed & riuscito a conseguire i risuftati
attesi pur in presenza di mutamenti organizzativi.

Ha dimostrato nel corso deil’anno un comportamento pasitivo sia nei confronti dei colleghi, sia
rispetto ai cambiamenti organizzativi, cogliendo le cpportunita professionali del nuovo contesto e q
stimolando con il suo comportamento anche i colleghi.

7. Arricchimento professionale attraverso studio ed esperienza

ilmiglioramento delle proprie conoscenze e competenze professionali. _
Nel corso dell’anno ha manifestato disinteresse di fronte alle opportunita proposte di
aggiornamenio e formazione professionale. La partecipazione ai corsi di formazione cobbligatori 1
non ha portato ai risultati tangibili dal punto di vista professionale.

Ha utilizzato solo parzialmente le proprie conoscenze come strumento di risoluzione dei problemi
e partecipa ai corsi di formazione ed aggiornamento professionale disposti dal’ente trasferendo 2
le proprie conoscenze solo se richiesto.

Ha manifestato interesse ad ampliare ed approfondire le proprie conoscenze tecnico-
professionali cogliendo le opportunita di aggiornamento e formazione offerte dall’ente. Ha 3
trasferito le nuove conoscenze nel proprio lavoro e nei rapporti con i colleghi.

Ha dimostrato notevole disponibilita per le opportunita di aggiornamento e formazione
professionale offerte dall’ente. Ha sempre messo a disposizione degli altri le conoscenze 4
acquisite ed ha colto le opportunita di miglioramento professionale.

er
P Valutazione

8. Orientamento alla soluzione dei problemi.

Ha manifestato 'assenza di visione d’insieme e, di regola, ha affrontate i problemi in maniera 1
isolata rispetto al contesto in cui si colloca.

E’ riuscito ad affrontare un numero limitato di problemi, fornendo soluzioni adeguate, anche se 2
non gttimali.

E' riuscito ad affrontare con un sufficiente livello di approfondimento pid problemi 3
selezionandone gli elementi essenziali e individuando soluzioni aperativamente utili.

Ha dimostrato di porre in relazione tra loro diversi e complessi, problemi con un elevate livello 4
di approfondimento, ottimizzando i dati a disposizione in una visione d’'insieme.
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9. Grado di autonomia e di responsabilita.

Ha dimostrato nel corse dell’anno resistenza allo svolgimento di attivita con alte grado di
autenomia e responsabilita.

Valutazione

Ha svoito le attivitd di competenza con il necessario grado di autonomia professionale e di

responsabilita solo in presenza di sollecitazioni, presentando difficolta rispetto ad attivita non 2
predeterminate.

Ha svolto le attivita competenza con il necessario grado di autonomia professionale e con
assunzione di responsabilita, gestendole correttamente anche in presenza di attivita non 3
predeterminate.

Si & assunto la responsabilita delle attivita assegnate dimostrando un elevato grado diautonomia
professionale, gestendo in modo corretto e proponendo soluzioni diverse anche difronte ad 4

attivita non predeterminate.

10. Orientamento ai risultati. e
Ha manifestato nel corso dell’anno inerzia per raggiungere gli obiettivi programmati e nonsie

attivato per ricercare soluzioni ai problemi. 1
Si & attivato per raggiungere gli obiettivi programmati solo con azioni specifiche e in presenza di 2
sollecitazioni risolvendo solo parzialmente i problemi che si sono presentati.

Ha dimostrato di saper definire e raggiungere gli obisttivi, trovande soluzioni diverse rispetto ai 3
problema insorti nel’anno.

Ha dimostrato capacitd di definire e raggiungere obiettivi di mantenere elevati standard di 4

rendimento per sé e per gli altri trovando soluzioni diverse rispetto ai problemi insorti.
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Allegato 8
ABBINAMENTO DEGLI INDICATORI Al LIVELLI PROFESSIONALI

Livelli 7 e 6:
Indicatori di valutazione Valutazione l(t:o Tff d" AT
moltiplicazione .
1. Svolgi to dei compiti e delle )
\{og'lr_neno' ICO,F.)”e i 1,2,304 4 16
funzioni in relazione ai risultati
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle 16
. . s . o . 1,2,304 4
risorse disponibili in funzione dei risultati
3. Livello di iniziativa professionale 1,2,304 q 16
4, Flessibilita nelle prestazioni 1,2,304 4 16
5. Rapporti con l'utenza 1,2,304 4 16
6. Relazioni i colleghi e adatt nto
. eaznon|c9n|co.eg ?ga attame 12304 5 20
ai mutamenti organizzativi
OTA 100

Livelli5, 4 e 3:

Coeff. di

, - . . Punteggio
in tori di valutazione v iplicazi
dicatori di azi alutazione moltiplicazione massimo
. Utili il dell '
2_ Utll|229 del .te‘n.'apo di a.voro e : g e _ 12,304 4 16
risorse disponibili in funzione dei risultati
3. Livello di iniziativa professionale 1,2,304 4 16
5. Rapporti con l'utenza 1,2,304 4 16
6: Relazioni c_on i collieghf E'! adattamento 12,304 A 16
ai mutamenti organizzativi .
7. Arricchimento professionale 1,2,304 4 16
. Orienta o0 alla soluzi dei
8 Onen' ment a sojuzione 12,304 5 50
Problemi
| totae 100
Livello 2 e 1:

Coeff. di
Indicatori di valutazione Valutazione moltiplicazione

Punteggio

~ massimo

3, Livello di iniziativa professionale 1,2,304 4 16

6: Refazioni cpn i co!_leghf 1? adattamento 12,304 A 16

ai mutamenti organizzativi

7. Arricchimento professionale 1,2,304 4 16

8. Orsent-amento alla soluzione dei 12,304 4 16

problemi

9. Grado di autonomia e responsabilita 1,2,304 4 16

10.0rientamento ai risultati 1,2,304 5 20
IOTARES 100
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Allegaton. 9

SCHEDA D! VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
LIVELLI DI APPARTENENZA 7E 6

Dipendente valutato:

Area:

Periodo valutato: da al

DIRIGENTE VALUTATORE Dgr./D2.55A:

Valutazione Coeff. di

Indicatori di valutazione Punteggio

{min. 1-max.4)  moltiplicazione
1. Svofgimento dei compiti e delle funzioni in relazione
ai risuttati
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle risorse disponibili
in funzione dei risultati

3. Livello di iniziativa professionaie

4. Fiessibilita nelle prestazioni

5. Rapporti con ['utenza
6. Relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti

organizzativi

RISPETTO DEL CODICE Dt

N (i

COMPORTAMENTO

| ANNOTAZION! (EVENTUALL);

Data

If Dipendente Il Dirigente dell’Area
{per presa visione)
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Allegato n. 10

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

LIVELLI DI APPARTENENZA 5,4 E 3

Dipendente valutato:

Area:

Periodo valutato: dai al

DIRIGENTE VALUTATORE DR./DR. 554

Valutazione Coeff. di

Indicatori di valutazione Punteggio

{(min. 1-max.4)  moltiplicazione
2. Utilizzo del tempa di lavoro e delle
risorse disponibili in funzione dei risultati
3. Livello di iniziativa professionale

S. Rapporti con Putenza

6. Relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti
organizzativi

7. Arricchimento professionale

8. Orientamento alla soluzione dei
problemi

TC I S I SO N

RISPETTO DEL COBICE DI

COMPORTAMENTE [ R

| ANNGTAZION: {EVENTUALL):

Data

It Dipendente \| Dirigente dell'Area
{per presa visione)
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Allegato n. 11

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE
LIVELLI DI APPARTENENZA 2E 1

Dipendente valutato:

Area:

DIRIGENTE V ALUTATORE DR./DR.55A:

o d T (i 2 ] one ; . . BEEI0
. () ’ d oNe
3. Livello di iniziativa professionale 4
6. Relazioni con i colleghi e adattamento al mutamenti 4
organizzativi
7. Arricchimento professionale 4
8. Orientamento alla soluzione dei 4
problemi
9. Grado di autonomia e responsabilita 4
10.0Orientamento ai risultati 5.
DTA
S
St | wno
RISPETTO DEL CODICE Dt S l,—-—w-
COMPORTAMENTO ?*’ B I,
Em;q;v_.;uorAzro.;vmf}fvmwAu): . o
Data
Il Dipendente il Dirigente dell’Area

{per presa visione}
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Autorita Portuale di Gigia Tauro
15/06/2021 .
Prot. n. 0010207 E124

NS Gz L P

ORGARNDMOG INDIPENDENMTE DI Y

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SIMVP) 2021

Parere preventivo vincolante

Premesso che 'articolo 7, c. 1, del D.Lgs. n. 150/2009 prevede che “ 1. Le
amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzati\)é e
individuale. A tale fine adottano e aggiornano annualmente, previo parere
vincolante dell'Organismo indipendente di valutazione, il Sistema di Misurazione e
Valutazione deila Performance”, lo scrivente Organismo Indipendente di
Vaiutazione ha’ esaminato la nuova proposta di Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance del Segretario Generale, dei Dirigenti e di tutto il
personale dell’Ente. .

Atteso che compito dell’Organismo indipendente di vaiutazione & quello di
promuaovere, garantire, maonitorare, validare e controllare la corretiezza dei processi
relativi al Ciclo della Performance, lo scrivente OV, in ultima analisi, esprime il
proprio favorevole parere ére_ventivo vincolante sul medesimo SIMVP ai sensi
dell’art. 7, D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, cosi come modificato dal Dlgs n. 74/2017,
ritenendo Vapprovando SIMVP coerente con le necessita dell’Ente di adeguare
progressivamente il proprio ordinamento alla recente evoluzione normativa di
riforma della Pubblica Amministrazione, e in particolare alle Linee Guida N, 4/201-.9 @

N. 5/20'19 del Dipartimento della Funzione Pubblica.

9 giugno 2021
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