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Con

3. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA.

3.1 La performance organizzativa.
riferimento al D.Igs. n. 150/2009, la performance organizzativa riguarda:

attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze

flella collettivita;

attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di

jttuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard

ualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;
rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita svolte dall’Ente;
modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze
rofessionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;
sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati,
li utenti, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;
efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
iduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;
qualita e la quantita delle prestazioni erogate;
raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

La performance organizzativa deve tenere conto dello stato delle risorse umane,

econ

omiche, finanziarie e strumentali effettivamente a disposizione, deve essere misurabile

in mjodo chiaro, deve avere come punto di riferimento ultimo gli impatti indotti in ambito

port}
ben

La

liale e retroportuale al fine di creare valore pubblico, ovvero di migliorare il livello di
pssere sociale ed economico degli utenti e degli stakeholders.

erformance organizzativa € misurata e valutata in riferimento alla AdSP nel suo

complesso e alle unita organizzative che la compongono.

Il p
prog

rocedimento di assegnazione degli obiettivi organizzativi avviene secondo un
pdimento c.d. “a cascata” e con sistema partecipato dagli interessati.

3.2 Obiettivi ed indicatori.

Gli opiettivi dell'Amministrazione sono definiti nel Piano della performance su base triennale,

in cqg
trien

erenza con le priorita programmatiche della stessa. Per ciascun obiettivo, in ogni ciclo
nale devono essere indicati i risultati da conseguire.

Gli

biettivi, ai fini della trasparenza della valutazione, devono possedere le seguenti

carafteristiche:

S

levanti e pertinenti: rispetto alle finalita dell’Ente;

isurabili: il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve poter essere verificato senza
mbiguita;

iarezza del limite temporale di riferimento: I'obiettivo, quale effetto atteso dell’attivita
volta nel singolo esercizio, ha durata annuale;
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e correlati e coerenti con la quantita e qualita delle risorse umane, finanziarie e strumentali
disponibili;
e condivisi e trasparenti.

A ciascun obiettivo & associato un peso rappresentativo dell'importanza che ad esso si
attribuisce. La somma dei pesi e pari al 100%. | singoli obiettivi sono, dunque, ponderati con
un peso diverso, secondo la loro rilevanza, complessita, articolazione, orientamento e risorse
assegnate,

In fase di programmazione ad ogni obiettivo sono associati uno o pill indicatori misurabili ed
i relativi target da raggiungere.

Gli indicatori. La programmazione degli obiettivi, nonché la misurazione e la valutazione
del loro grado di raggiungimento, vedono interessate tutte le unita organizzative in un
pracesso che utilizza indicatori di diversa natura. Gli ambiti dimensionali degli indicatori
della performance organizzativa sono:

1. stato delle risorse, che misura la quantita e qualita delle risorse a disposizione
(umane, economico-finanziarie e strumentali) e il suo livello di salute;

2. efficienza, data dal rapporto tra le risorse utilizzate e I'output realizzato;

3. efficacia, ossia |'adeguatezza dell’'output realizzato rispetto ai bisogni e alle
aspettative degli utenti (interni ed esterni);

4. impatto, ovvero I'effetto generato dall’attivita sui destinatari diretti (utenti) o
indiretti.

Procedendo ad un’elencazione, pur non esaustiva, dei possibili indicatori, si elencano i
seguenti:

o Tempestivitd: esprime l'efficacia dell’output (attivita svolta/servizio erogato} in
termini di tempi di ciclo (tempi di attesa, tempi di risposta, tempi di procedimento)
rispetto a degli standard definiti.

e Fconomicitd: misura la capacita di ottimizzare i costi/le risorse in rapporto a obiettivi
(es. attivita svolte con risorse interne piuttosto che ricorrendo a affidamenti esterni);

s Efficacia interna: esprime il rapporto tra output “prodotto” e obiettivi, di solito in
termini di confronto tra realizzato e programmato {procedimenti avviati/conclusi,
adempimenti realizzati, attivita svolte, avanzamento del progetto ecc.}

o Qualitd erogata: esprime la qualita “intrinseca” degli output, la conformita rispetto a
degli standard predefiniti sul processo (p.e. specifiche progettuali) attraverso elementi
quali il rispetto delle scadenze, la gestione dei reclami, le osservazioni avanzate, ecc.

e Rapporti con gli stakeholders: esprime la qualita ed il livello delfa comunicazione con i
cittadini, le imprese, le istituzioni;

e Efficacia esterna: esprime il rapporto tra output “prodotte” e bisogni espressi dagli
stakehaolders o dalla collettivita, ovvero I'impatto sul contesto esterno in relazione alle
finalita istituzionali.

li livelio di performance atteso & apprezzabile tramite I'indicatore prescelto nel confronte con
un target che rappresenta il risultato da raggiungere. Il rapporto tra il valore dell'indicatore
proposto (target —risultato atteso) ed il valore dell'indicatore conseguito (obiettivo raggiunto)
esprime, in fase di valutazione, il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo. Tale valore
dovra essere opportunamente ponderato.

Ad ogni indicatore & legato un target (risultato atteso), ovvero il valore che l'indicatore deve
15
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assymere perché si raggiunga il risultato atteso. Nel Piano della performance, il target
rapgresenta la quantificazione del livello di performance desiderata, espresso tramite un
indigatore predefinito, con riferimento ad un determinato obiettivo da raggiungere in un
detdrminato orizzonte temporale.

Ne
co

caso di un obiettivo complesso e/o trasversale, che costituisce il risultato di un processo
lesso e il cui raggiungimento richiede la collaborazione tra diverse unita organizzative
dellfEnte nessuna delle quali lo controlla completamente, occorre segmentare |'obiettivo
confplessivo in sotto obiettivi, ciascuno controllabile e raggiungibile da una singola struttura
anchye in relazione alla misurazione e alla valutazione dello stesso.

3.3 Il procedimento di definizione ed assegnazione degli obiettivi.

Il prpcedimento di definizione ed assegnazione degli obiettivi, nelle sue diverse dimensioni
(obipttivi AdSPMI — obiettivi Segretario Generale — obiettivi Direzione), avviene secondo una
logida c.d. “a cascata” e con sistema partecipato dagli interessati come rappresentato nello

schgma che segue.

Il Presidente propone
gli obiettivi
organizzativi del SG
dainserire nel PdP

Segretario
Generale

(€)]
=
. _9 Il Presidente definisce gli
: 5 obiettivi organizzativi delle
A~ Direzioni da inserire nel PdP
<+ 0O

Il Presidente, sulla base 11 5G supportaiil

dei documenti Presidente
programmatici, nell'elaborazione della
formula una proposta proposta di obiettivi

di obiettivi organizzativi organizzativi da inserire
da inserire nel PdP nel PdP

Il Presidente definisce
gli eventuali obiettivi
individuali e i
compartamenti
organizzativi attesi del
5G, sentito lo stesso

Il 5G supporta il
Presidente
nell’elaborazione gli
obiettivi organizzativi
delle Direzioni

|1 5G assegna gli
eventuali obiettivi
individuali e i
comportamenti
organizzativi attesi
dei Dirigenti, sentiti
gli stessi

Figura n. 4 — Definizione ed assegnazione degli obiettivi

Il Comitato di
Gestione approva e
adotta, su proposta

del Presidente, il
Piano della
Performance
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Nel processo di fissazione degli obiettivi € necessario assicurare:

¢ forte allineamento verticale e coerenza con gli indirizzi strategici: gli obiettivi delle
unita organizzative devono avere un legame logico e/o funzionale e/o causale con gli
obiettivi dell’organizzazione nel suo complesso (criterio della strumentalita) o per lo
meno non devono essere in contrasto con essi. Occorre evitare che interessi settoriali
di singole parti finiscano per prevalere sugli interessi generali dell’Ente, ovvero gli
interessi pubblici.

e forte coerenza orizzontale: gli obiettivi di unita organizzative diverse devono evitare
sub-ottimizzazioni a scapito del risultato complessivo (criterio della sinergia).

e costante orientamento all'utenza: qualunque sia l'attivita svolta e da chiunque sia
svolta, & sempre strumentale rispetto al soddisfacimento del bisogno dell'utente finale
(criterio della non autoreferenzialita).

3.4 Monitoraggio infra-annuale degli obiettivi.

Il monitoraggio, previsto dagli artt. 4 e 6 del D.Igs. n. 150/2009, ha per oggetto tutti gli
obiettivi organizzativi programmati e deve avvenire costantemente durante il periodo di
riferimento.
Il monitoraggio continuo e svolto come segue:
- Obiettivi dell’AdSP: tramite una o pil riunioni tra Presidente, SG e OIV sullo stato di
avanzamento e di attuazione degli stessi;
- Obiettivi del Segretario Generale: tramite una o pil riunioni tra Presidente, SG e OIV
sullo stato di avanzamento e di attuazione degli stessi;
- Obiettivi delle Direzioni e dei Dirigenti: tramite una o piu riunioni tra SG e Dirigenti
sullo stato di avanzamento e di attuazione degli stessi;
- Obiettivi delle Direzioni: tramite una o pil riunioni tra il Dirigente e il personale
addetto alla Direzione sullo stato di avanzamento e di attuazione degli stessi.
In tali riunioni devono essere rappresentate e segnalate le eventuali criticita circa il
raggiungimento degli obiettivi e le proposte di adeguati interventi correttivi.

Il Segretario Generale e tutti i Dirigenti devono segnalare tempestivamente all’OIV

.....

degli obiettivi in fase di monitoraggio infra-annuale degli stessi e, comunque, durante I'anno
con ogni possibile urgenza, in caso contrario, le criticita non potranno essere tenute in
considerazione in fase di valutazione finale della performance annuale.

Tutto il personale pud segnalare, tempestivamente e per iscritto, I'esigenza di interventi
correttivi degli obiettivi assegnati al relativo valutatore ed all’OIV (ociv@port.taranto.it).

L'OIV ha il compito di provvedere al monitoraggio della performance organizzativa, ovvero
di verificare I'andamento della performance dell’AdSP rispetto agli obiettivi programmati e
segnalare al Presidente e al Comitato di Gestione I'esigenza di interventi correttivi.

Il Presidente, anche sulla base di quanto innanzi, puo proporre al Comitato di Gestione la
motivata necessita o I'opportunita di modifiche degli Obiettivi assegnati, anche in termini di
Indicatore e target, nel caso si verifichino eventi imprevedibili tali da alterare |'assetto
dell’organizzazione e delle risorse a disposizione. Cio pud comportare l'introduzione di nuovi
obiettivi e/o target in sostituzione di quelli precedentemente assegnati o la relativa
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modifica/revisione con le medesime modalita previste per Iz loro formuiazione.

3.5 La misurazione della performance dell’AdSPMI.

Ai sknsi dell’art. 7, co. 2, lett. a) e ¢} del D.lgs. 150/2009 la performance dell’AdSPMI &
misfirata dall’OlV in base:

b) alraggiungimento degli obiettivi organizzativi da parte dell’AdSPMI per il 69%;
b) al raggiungimento degli obiettivi organizzativi da parte delle Direzioni per il 25%;

) alla valutazione degli stakeholders per il 6%.

Si pfecisa che il dato di cui alla lett. b) sara generato dalla media aritmetica dei risultati di
performance organizzativa raggiunti dalle singole Direzioni.

3.6 La misurazione della performance delle Direzioni e dello Staff di
Segreteria.

La performance delle Direzioni e dello Staff di Segreteria & misurata e valutata in base afla
media ponderata del grado di raggiungimento dei singoli obiettivi assegnati.

3.7 Modalita di partecipazione degli utenti.

e di incrementare lo sviluppo qualitativa e quantitativo delle relazioni con 'utenza
ale {interna ed esterna all’ADSP), con i soggetti interessati e con i destinatari dei
zi di cui al co. 4, alla lett. a), dell’art. 6 della L. 84/94, sono previste procedure tese al
olgimento degli stakeholders ai fini della misurazione e della valutazione della
rmance di cui alla lett. ¢) del paragrafo 3.4., rispettivamente suddivise nel 3% in
relagione agli stakeholders esterni e nel 3 % in relazione agli stakeholders interni.

Il cojnvolgimento degli stakeholders esterni avverra mediante la somministrazione di un
quegtionario - relativo alla capacita dell’Ente di rispondere alle esigenze della comunita
portlale - ai componenti del’OPRM di cui all’art. 11-bis della L. 84/94, ovvero ai
componenti dell’'Organismo al quale la L. 84/94 affida“...funzioni di confronto partenariale
ascdndente e discendente anche in materia di composizione degli strumenti di valutazione
dell'efficacia, della trasparenza, del buon andamento della gestione dell’AdSP”.

I! convolgimento degli stakeholders interni, a partire dal ciclo della performance 2022-
, avverra mediante la somministrazione di un questionario, relativo alla capacita
dSP di promuovere il benessere organizzativo del personale dipendente, ovvero

logico e sociale di tutti i lavoratori che operano al suo interno, cid in quanto le
strufture pil efficienti sono quelle con dipendenti soddisfatti e che operano in un “clima
intefno” sereno e partecipativo.

Tali |questionari saranno compilati annualmente in forma anonima nel rispetto della
northativa sulla privacy.
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4. LA PERFORMANCE INDIVIDUALE.

La performance individuale rappresenta il contributo del singolo dipendente, ossia la qualita
dell'apporto personale fornito per il raggiungimento degli obiettivi della Direzione e
dell’AdSPMI nel suo complesso.

Tale ambito della performance rappresenta, dunque, non il “cosa” ma il “come” raggiungere
gli obiettivi e/o svolgere | compiti richiesti dal ruolo e dal livello di inquadramento ricoperto.

Il sistema di valutazione della performance individuale st basa fondamentalmente sulla
valutazione di due componenti dell’attivita lavorativa:

1. la valutazione del risuftato (VR), collegata al grado di raggiungimento di obiettivi;
2. la valutazione delle competenze e dei comportamenti che contraddistinguono la vita
lavorativa di ciascun valutato (VA).

la valutazione della performance individuale si sviluppa secondo, le seguenti modalita

finalizzate in generale ad assicurare la massima coerenza tra I'esito della valutazione e azioni

da intraprendere per il miglioramento e [o sviluppo professionale:

a) preventiva comunicazione dei criteri di valutazione;

b) comunicazione e verifica in corso d’anno, tramite un colloquio intermedio;

¢} comunicazione e discussione a consuntivo dei risultati della valutazione, tramite un
colloquio di restituzione;

d) contraddittorio garantito (in caso di valutazione non condivisa).

Il colloquio intermedio rappresenta il momento fondamentale del ciclo della performance
individuale, contribuendo in modo sostanziale a dare ad esso efficacfa. E, percio, necessario
che esso sia adeguatamente preparato dal valutatore e ad esso sia dedicato opportuno
tempo. Il colloguio ha una valenza comunicativa e non meramente informativa. Nel
colloguio, infatti, si deve creare uno scambio informativo durante il quale il valutatore
presentera le risultanze intermedie della misurazione della performance individuale del
valutato, il quale a sua volta indichera fatti, circostanze, motivazioni che hanno determinato
la propria prestazione in termini di contributo al perseguimento degli obiettivi e di
comportamenti organizzativi. Il colloquio ha anche lo scopo di rendere il valutato pil
consapevole dei propri punti forti e punti deboli e, quindi, di consentirgli di individuare
alcune linee guida per il proprio sviluppo.

La responsabilita della valutazione individuale & affidata al valutatore che la esercita nel
rispetto della legge, dei CCNL e dei criteri indicati nel presente documento. La valutazione
avviene annualmente, a consuntivo, nell’ambito di un colloquio di restituzione durante il
quale il valutatore espone le ragioni della stessa al valutato e, al termine, consegna la scheda
di valutazione Performance Complessiva (SPC), a cui & allegata la scheda di valutazione
Comportamenti Organizzativi (SVA), il valutato la sottoscrive per ricevuta.

[l colloquio di restituzione rappresenta il momento finale del ciclo della performance
individuale, contribuendo in modo sostanziale a dare ad esso efficacia. E, percid, necessario
che sia adeguatamente preparato dal valutatore e ad esso sia dedicato opportuno tempo.

If colloquio di restituzione ha una valenza comunicativa e non meramente informativa.

Nel colloquio di restituzione, infatti, si deve creare uno scambio informativo durante il quale il
valutatore presentera le risultanze della misurazione della performance individuale del
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valutato, il quale a sua volta indichera fatti, circostanze, motivazioni che hanno determinato la
prolIria prestazione in termini di contributo al perseguimento degli obiettivi e di
conjportamenti organizzativi. Nel colloquio di restituzione finale si dovra tener conto anche di
quapto emerso nel colloquio intermedio. Il colloquio ha anche lo scopo di rendere il valutato
pit fonsapevole dei propri punti forti e punti deboli e, quindi, di consentirgli di individuare
alcupe linee guida per il proprio sviluppo. Il colloquio di restituzione si concludera, quindi, con
la vplutazione dell'individuo, valutazione che é formalizzata nella apposita scheda che é
sottpscritta dal valutato per ricevuta.

La vplutazione di risultato (VR) prende a riferimento i risultati effettivamente conseguiti a
frorge degli obiettivi organizzativi (obiettivi AdSPMI — obiettivi Direzione) e individuali
assggnati.

lutazione delle competenze e dei comportamenti (VA) é finalizzata a confrontare le
etenze dimostrate ed i comportamenti del valutato con il ruolo effettivamente
itato nell’organizzazione nel periodo di riferimento della valutazione e con il livello di

nti, con i relativi riflessi in sede di attribuzione della premialita.
valutazione della performance complessiva (PC) e attribuito un peso diverso alle

nsabilita di ciascun valutato. Pertanto, piu elevato e il livello di inquadramento
iore sara l'impatto che il valutato potra avere sul raggiungimento dei risultati
organizzativi. Scendendo verso i livelli pit bassi maggior peso sara attribuito ai
comportamenti lavorativi del singolo.

Segretario Generale 70% 30%

Personal inquadrame
it MANS o 60% 40%

dirigenziale
Per | i
sonale con mqt‘xadramentO 50% 50%
Quadro e | livello
Pefsonale con inquadramento dal Il

q 40% 60%

al Vl livello

Per § personale con mansioni relative ai servizi ausiliari (centralinisti, commessi e autisti)
I"asspgnazione degli obiettivi, la misurazione e la valutazione della performance di risultato
(VR)Jsara collegata a quella di-tutte le Direzioni e dello Staff di Segreteria, cid in quanto gli
stes§i svolgono le proprie mansioni a supporto di tutto I'Ente e, quindi, concorrono al
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raggiungimento degli obiettivi di tutte le Direzioni. Per gli stessi, infatti, gli obiettivi
organizzativi coincideranno con quelli di tutte le Direzioni e dello Staff di Segreteria e la
valutazione della performance di risultato sara data dalla media dei punteggi percentuali
conseguiti. La valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA) di tale categoria di
personale sara effettuata da parte del proprio Dirigente, sentiti gli altri dirigenti.

[l conseguimento degli obiettivi, ai sensi dell'art. 5, co. 1, del D.lgs. n. 150/2009, “costituisce
condizione per l'erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa”.
L'individuazione degli incentivi legati alla performance e i criteri di erogazione degli stessi
saranno definiti dalla contrattazione decentrata del personale dirigente e non dirigente.

4.1 Valutazione del Segretario Generale.

In [inea con quanto previsto dal D.lgs. n. 150/2009, art. 9, co. 1, la misurazione/valutazione

della prestazione individuale del Segretario Generale é collegata a:

e qualita del contributo assicurato alla performance generale dell’AdSP;

« performance della Direzione di competenza (o altra articolazione) in considerazione del
collegamento tra performance organizzativa e performance individuale;

» performance legata ad eventuali obiettivi individuali;

¢ valutazione delle competenze professionali e manageriali dimostrate;

e comportamenti organizzativi richiesti per il pill efficace svolgimento delle funzioni
assegnate;

s capacitad di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei propri collaboratori
anche tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

Per il Segretario Generale la performance individuale € basata su:

1. Valutazione della performance di risultato {VR):

o risultati legati agli obiettivi annuali del’AdSP nel suo complesso (VE), che
potranno essere declinati alle singole Direzioni quali obiettivi organizzativi di
Direzione (VO), per il 70%;

o risultati legati agli obiettivi annuali assegnati all’articolazione interna di diretta
responsabilita (Staff di Segreteria) — (VO), oltre agli obiettivi in materia di
anticorruzione e trasparenza, per il 10%;

o risultati relativi ad eventuali altri obiettivi individuali assegnati dal Presidente
(V1), per il 20%;

2. Valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA).

Nel caso di assenza di obiettivi individuali (V1) il relativo peso verra, proporzionalmente,
ripartito nelle altre due voci che compongono la valutazione della performance di risultato
{VR), ovvero VE e VO.

Nella valutazione delle competenze e dei comportamenti vengono valutati cinque ambiti:
Leadership;

Management;

-Relazioni e networking;

Abilita personali e professionali;
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Differenziazione valutativa: capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata
ramite una significativa differenziazione dei giudizi.

hmbiti sono descritti nella scheda (SVA) allegata al presente documento. La valutazione
competenze e dei comportamenti (VA) delle figure dirigenziali avviene mediante
egnazione di un punteggio percentuale a ciascuno ambito; il peso percentuale sul totale

“Capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
renziazione dei giudizi” € pari al 40% mentre i restanti ambiti pesano per il 60% in eguale
ra.

4.1.1 Performance complessiva annuale del Segretario Generale.

La vkilutazione della performance di risultato (VR) del Segretario Generale sara espressa dal

dente, su proposta dell’OlV, in base al raggiungimento degli obiettivi dell’Ente, dello
di Segreteria e di eventuali obiettivi individuali, sommando i valori percentuali di tali

psidente deve, poi, esprimere - su proposta dell’OIV - la valutazione sulle competenze e
comportamenti (VA) del Segretario Generale effettuando la media dei punteggi
entuali conseguiti negli ambiti illustrati nella relativa scheda.

La v

Dovg:

-PC
- VR

lutazione complessiva annuale del Segretario Generale, & espressa dalla formula:

PC = (VR x 70% = VE 70% + VO 10% + VI 20%) + (VA x 30%)

¢ il valore numerico della Performance complessiva annuale;
e la valutazione della performance di risultato da intendersi come sommatoria dei

pun

ggi relativia VE + VO + VI;
e la valutazione delle competenze e dei comportamenti.

La vj
a cg
valu
valu

Val

La sq
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lutazione della performance complessiva del Segretario Generale avviene annualmente,
hsuntivo, entro il 31 marzo dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione; il
atore consegna, nell'ambito del colloquio di restituzione, la relativa scheda (SPC-SG) al
ato che la sottoscrive per ricevuta, a questa sara allegata la scheda di valutazione delle

corr:retenze e dei comportamenti (VA). Al termine del colloquio di restituzione la scheda di

azione Performance Complessiva (SPC) viene trasmessa alla STP.

glia minima di performance, al di sotto della quale non sara attribuita alcuna premialita
40% del punteggio complessivo.

| da 802100 % 100%

Il dad40a79% Proporzione lineare
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Tabella n. 4 — Collegamento tra valutazione della performance ed erogazione delle premialita

4.2 Valutazione dei Dirigenti.

In linea con quanto previsto dal D.lgs. n. 150/20089, art. 9, co. 1, la misurazione/valutazione

della prestazione individuale dei Dirigenti & collegata a:

» performance della Direzione di competenza in considerazione del collegamento tra
performance organizzativa e performance individuale;

» performance legata ad eventuali obiettivi individuali;

s qualita del contributo assicurato alla performance generale dell’AdSP;

e valutazione delle competenze professionali e manageriali dimostrate;

e comportamenti organizzativi richiesti per il pili efficace svolgimento delle funzioni
assegnate;

» capacita di valutazione dimostrata dal dirigente nei confronti dei propri collaboratori
anche tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

Per i Dirigenti la performance individuale & basata su:

1. Valutazione della performance di risultato (VR):

« risultati legati agli obiettivi annuali assegnati alla Direzione di competenza (VO)
dal Segretario Generale, oltre agli obiettivi in materia di anticorruzione e
trasparenza, per il 70%,;

« risultati relativi ad eventuali altri obiettivi individuali assegnati dal Segretario

Generale (V1) per il 20%;
o risultati legati agli obiettivi annuali del’AdSP nel suo complesso (VE} per il 10%;

2. Valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA).

Nel caso di assenza di obiettivi individuali {VI) il relativo peso verra, proporzionalmente,
ripartito nelle altre due vaci che compongono la valutazione della performance di risultato
{VR), ovvero VE e VO.

Nella valutazione delle competenze e dei comportamenti vengono valutati cinque ambiti:

o Leadership;

« Management;

» Relazioni e networking;

s Abilita personali e professionali;

» Differenziazione valutativa, capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata
tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

Tali ambiti sono descritti nella scheda (SVA) allegata al presente documento. La valutazione
delle competenze e dei comportamenti {VA) avviene mediante 'assegnazione di un
punteggio percentuale a ciascuno di detti ambiti; il peso percentuale sul totale della
“Capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi” & pari al 40% mentre i restanti ambiti pesano per il 60%, tuttiin
eguale misura.
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4.2.1 Performance complessiva annuale dei Dirigenti.

La vlalutazione della performance di risultato (VR) dei Dirigenti sara espressa dal Segretario
Gerferale, in base al raggiungimento degli obiettivi delle Direzioni, dell’Ente e di eventuali
obigttivi individuali, sommando i valori percentuali di tali voci.

Il Spgretario Generale deve, poi, esprimere, una valutazione sulle competenze e sui
corerortamenti (VA) dei Dirigenti effettuando la media dei punteggi percentuali conseguiti
negli ambiti illustrati nella relativa scheda.

La vplutazione complessiva annuale del personale dirigente, e espressa dalla formula:

PC = (VR x 60% = VO 70% + VI 20% + VE 10%) + (VA x 40%)

Dovg:
- Pqge il valore numerico della Performance complessiva annuale;

- VR e la Valutazione della performance di risultato da intendersi come sommatoria dei
pungeggi relativi a VE + VO + VI;

- VA ¢ |a valutazione delle competenze e dei comportamenti.

La yalutazione della performance complessiva dei Dirigenti avviene annualmente, a
conquntivo, entro il 31 marzo dell’anno successivo a quello oggetto di valutazione; il
valufatore consegna, nell’ambito del colloquio di restituzione, la relativa scheda (SPC-Dir) al
valufato che la sottoscrive per ricevuta, a questa sara allegata la scheda di valutazione delle
competenze e dei comportamenti (VA). Al termine del colloquio di restituzione la scheda di
Valutazione Performance Complessiva (SPC) viene trasmessa alla STP.

La jglia minima di performance, al di sotto della quale non sara attribuita alcuna premialita

e de] 40% del punteggio complessivo.
| da 80 a 100 % 100%
] dad40a79% Proporzione lineare
Il da0a39% 0%

Tabella n. 5— Collegamento tra valutazione della performance ed erogazione delle premialita

4.3 Valutazione del personale non dirigente.

In lihea con quanto previsto dal Decreto Legislativo n. 150/2009, art. 9, comma 2, la
misyrazione/valutazione della prestazione individuale del personale non dirigenziale &

colleTgata a:
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e raggiungimento degli obiettivi dell’ AdSP e di specifici obiettivi della Direzione (o altra
articolazione) di appartenenza, in considerazione del collegamento tra performance
organizzativa e performance individuale;

e qualita del contributo assicurato alla performance della Direzione (o altra
articolazione) di appartenenza, competenze dimostrate e compertamenti professionali
e arganizzativi agiti.

Appare evidente che questo criterio valutativo, misurando le performance attraverso il
risultato dell’unita organizzativa cui la risorsa appartiene, non pud cogliere appieno eventuali
differenze di performance tra i singoli dipendenti. Allo stesso tempo, pero, costituisce un
elemento di condivisione degli obiettivi assegnati alla Direzione e di potenziale
responsabilizzazione delle diverse componenti della stessa, senza trascurare I'aspetto
determinante della misurabilita oggettiva di obiettivi e performance che tale componente
comporta.

Per il personale non dirigente la performance individuale & basata su:

1, Valutazione della performance di risultato (VR):
o risultati legati agli obiettivi della Direzione (o altra articolazione) di appartenenza,
anche in materia di prevenzione della corruzione e delia trasparenza (VO) per il
95%;
s risultati legati agli obiettivi annuali dell’AdSP nel suo complesso {VE) per il 5%;

2. Valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA).

La valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA) é finalizzata a confrontare le
competenze ed i comportamenti attesi dal valutatore rispetto al ruolo effettivamente
esercitato nell’organizzazione ed al livello di inquadramento di cui al CCNL dei Lavoratori dei
Porti rivestito dal valutato. Per la particolare natura dell’attivita svolta (attivita non ripetitiva
e, quindi, difficilmente riconducibile a parametri stabili di produttivita) la valutazione delle
competenze e dei comportamenti (rilevabili attraverso apposite schede) diventa elemento
fondamentale, sia per poter determinare il progresso dei singoli dipendenti, sia per poter
analizzare una serie di attivita, fondamentalmente di ricerca e studio, amministrative e di
supporto, che risultano di difficile valutazione sulla base di altri parametri.

Tale contributo, per sua natura soggettivo, dovra essere quantificato attraverso un processo
strutturato supportato da adeguati strumenti, al fine di garantire la maggiore equita ed
oggettivita possibile.

La valutazione € finalizzata ad esprimere un giudizio su:
» qualita del [avoro svolto dal dipendente, in termini di contributo specifico apportato
da ciascuna unita di personale al raggiungimento degli obiettivi ed alla performance
dell’unita organizzativa di appartenenza;
* competenze del dipendente intese come conoscenze e capacita che il dipendente
dimostra nan solo di passedere ma anche di sapere combinare per gestire ed affrontare
in maniera efficace un compito o un’attivita in un determinato ambito disciplinare o
professionale;
* comportamenti del dipendente considerati significativi dall’organizzazione in quanto
altamente contributivi alla creazione ed al mantenimento di un clima organizzativo e di
relazione favorevole.
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La vplutazione é effettuata attribuendo al singolo dipendente un punteggio percentuale per
ciasguno degli ambiti dei comportamenti organizzativi sulla base di ambiti differenti per il
perdonale della categoria Quadri e | livello e per il personale inquadrato dal Il al VI livello del
CC

Nellp valutazione delle competenze e dei comportamenti organizzativi (VA) del personale
nonjdirigenziale inquadrato dal Il al VI livello del CCNL dei Lavoratori dei Porti vengono

congiderati:

° Impegno;

® Qualita;

o Flessibilita;
® Autonomia;

3 Affidabilita;
B Capacita relazionali e di comunicazione;

. Apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi assegnati alla direzione.

Det ambiti sono descritti nella scheda (SVA) allegata al presente documento e la valutazione
competenze e dei comportamenti (VA) del personale non dirigenziale inquadrato dal Il
al Vlllivello avviene mediante I’assegnazione di un punteggio percentuale per ciascun ambito.

Nellg valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA) del personale non dirigenziale
ingyadrato come Quadro e | livello del CCNL dei Lavoratori dei Porti vengono considerati:

° Iniziativa;

e Programmazione;

o Autonomia;

. Consapevolezza organizzativa;

] Capacita relazionali e di comunicazione;

. Apporto individuale al raggiungimento degli obiettivi assegnati alla direzione.

Tali mbiti sono descritti nella scheda (SVA) allegata al presente documento e la valutazione
delld competenze e dei comportamenti (VA) del personale non dirigenziale inquadrato come
Quafro e | livello avviene mediante |'assegnazione di un punteggio percentuale per ciascun
ambjto.

4.3.1 Performance complessiva annuale del personale non dirigente.

Il calcolo della performance complessiva del personale non dirigente (PC = VR + VA) viene
elabprato nelle schede di valutazione (SPC) in allegato.

La sgheda relativa al personale non dirigenziale inquadrato come Quadro e | livello del CCNL
dei lavoratori dei Porti (SPC Quadri) rispetto a quella del personale non dirigenziale
inqupdrato dal Il al VI livello (SPC Dipendenti) é caratterizzata dal diverso riparto delle quote
tra |3 valutazione della performance di risultato (VR) e la valutazione delle competenze e dei
comﬁortamenti (VA) e dalla diversa configurazione degli ambiti che compongono

quegt’ultima.
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Il valutatore esprimera una valutazione complessiva relativa agli obiettivi di Direzione (o altra
articolazione) moltiplicando il punteggio conseguito per il singolo obiettivo per il peso
percentuale dello stesso e sommando i valori percentuali cosi ottenuti, la percentuale
ottenuta rappresenta la valutazione della performance di risultato (VR).

Il Dirigente deve poi esprimere una Valutazione complessiva delle competenze e dei
comportamenti (VA) effettuando la media dei punteggi percentuali conseguiti rispetto agli
item illustrati in detta scheda.

La valutazione complessiva della performance annuale del personale della categoria Quadri
e | livello e espressa dalla formula:

PC = (VR x 50% = VO 95% + VE 5%) + (VA x 50%)

Dove:

- PC & il valore numerico della Performance complessiva annuale;
- VR é |a valutazione della performance di risultato;

- VA ¢ la valutazione delle competenze e dei comportamenti.

La valutazione complessiva della performance annuale del personale inquadrato dal Il al VI
livello & espressa dalla formula:

PC = (VR x 40% = VO 95% + VE 5%) + (VA x 60%)

Dove:

- PC & il valore numerico della Performance complessiva annuale;
- VR é la valutazione della performance di risultato;

- VA ¢ la valutazione delle competenze e dei comportamenti.

La valutazione della performance complessiva del personale non dirigenziale avviene
annualmente, a consuntivo, entro il 31 marzo dell’anno successivo a quello oggetto di
valutazione; il Dirigente consegna, nell’ambito del colloquio di restituzione, la relativa scheda
(SPC-Dipendente) al valutato che la sottoscrive per ricevuta, a questa sara allegata la scheda
di valutazione delle competenze e dei comportamenti (VA). Al termine del colloquio di
restituzione la scheda di Valutazione Performance Complessiva (SPC) viene trasmessa alla STP.

4.4 Le Procedure di conciliazione.

Per procedure di conciliazione si intendono i metodi volti a risolvere i conflitti che dovessero
verificarsi nel corso del processo di valutazione della performance individuale tra i responsabili
della valutazione ed i valutati e, quindi, a prevenire |'eventuale contenzioso in sede
giurisdizionale: occorre, dunque, definire delle procedure finalizzate a prevenirli e risolverli.

Ogni valutato, entro giorni 10 (dieci) dalla sottoscrizione per ricevuta della scheda di
valutazione della performance complessiva annuale, puo presentare all'OlV istanza per
I'attivazione della procedura di conciliazione, inviando una email all'indirizzo
oiv@port.taranto.it, contenete I'esposizione di motivate osservazioni anche corredate da
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