
.__. -Phone + 39(0)966.588640 Contrada Lamia 
Fax +39(0)966.588617 
autoritaporluale@pec.portodigioiatauro.it 

89013 Gioia Tauro (RC) 
Itafy 

DELIBERA N. 13 l /2019 DEL COMITATO PORTUALE 
Seduta del 3111012019 

Il Comitato Portuale: 

Con la presenza di Andrea AGOSTINELLI - Commissario Straordinario dell'Autorità 
Portuale di Gioia Tauro - Presidente del Comitato Portuale, e di Gabriele SERVIDIO -
Delegato dal C.V. (CP) Giovanni GRECO, Comandante della Capitaneria di Porto di 
Crotone - Vicepresidente del Comitato Portuale, nonché di: 
1. Antonello SCALDAFERRI - Titolare dell'Ufficio Locale Marittimo di Villa San Giovanni 

- Membro; 
2. Franca VAMPO - Dirigente del Provveditorato Interregionale alle Opere Pubbliche 

Calabria - Sicilia - Ufficio Opere Marittime di Reggio Calabria - Membro; 
3. Pierpaolo TRAPUZZANO - Funzionario dell'Agenzia delle Dogane e dei Monopoli di 

Stato - Ufficio delle Dogane di Catanzaro, delegato dal Direttore con nota prot. 14518 
del 4/6/2019, allegata al presente verbale per farne parte integrante - Membro; 

4. Ugo PUGLIESE - Sindaco del Comune di Crotone - Membro; 
5. Giovanni SIGLARI - Sindaco del Comune di Villa San Giovanni (RC); 
6. Aldo ALESSIO - Sindaco del Comune di Gioia Tauro (RC) - Membro; 
7. Flavio STASI - Sindaco del Comune di Corigliano Rossano (CS)- Membro; 
8. Azzurra NASO - Rappresentante dei dipendenti dell'Autorità Portuale - Membro; 
9. Salvatore LAROCCA - Rappresentante dei lavoratori delle imprese operanti 

nell'ambito portuale - Membro; 
1 O. Daniele CARA TOZZOLO - Rappresentante dei lavoratori delle imprese operanti 

nell'ambito portuale - Membro; 
11 . Francesco SORRENTI- Rappresentante dei lavoratori delle imprese operanti 

nell'ambito portuale - Membro; 
12. Angelo MACRI' - Rappresentante dei lavoratori delle imprese operanti nell'ambito 

portuale - Membro. 

VISTA 

VISTO 

VISTO 

VISTI 

la legge 28 Gennaio 1994 n. 84, e le successive modificazioni ed 
integrazioni, in tema di riordino della legislazione in materia portuale; 

l'art. 8 comma, 11-bis, della legge 27/2/1998, n. 30, come modificato 
dall'art. 1 O della L. 30/11/98, n. 413, che ha classificato il porto di Gioia 
Tauro di rilevanza economica internazionale, di categoria Il classe I; 

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

il D.M. in data 4 agosto 1998 col quale sono stati individuati i limiti della 
circoscrizione territoriale dell' Autorità Portuale modificati con il verbale 
di delimitazione n. 17/2002 del 12/2/2002 approvato con Decreto del 
Direttore Marittimo della Calabria n. 7/2002, ed i successivi OD.MM. 
del 29 dicembre 2006, del 5/3/2008 e del 6/8/2013, n. 300 con i quali la 
suddetta circoscrizione è stata estesa ai porti di Crotone, Corigliano 



VISTO 

VISTO 

VISTA 

VISTA 

VISTA 

VISTO 

VISTA 

VISTO 

VISTO 

VISTO 

Calabro (CS), Taureana di Palmi (RC) e Villa San Giovanni (RC); 

il Decreto del Ministro delle Infrastrutture e dei Trasporti in data 
5/5/2016 n.156, di nomina del Commissario Straordinario dell'Autorità 
Portuale di Gioia Tauro, il quale esercita i poteri del Presidente; 

l'art. 22, comma 1, del D. L.gs. 4/8/2016, n. 169, che stabilisce che gli 
organi delle autorità portuali, soppresse in forza della predetta norma, 
restano in carica fino all'insediamento dei nuovi organi delle Autorità di 
Sistema Portuale; 

la nota prot. 25755 del 23/9/2016 del Ministero delle Infrastrutture e dei 
Trasporti - Direzione Generale per la vigilanza sulle Autorità Portuali, le 
infrastrutture portuali ed il trasporto marittimo e per vie d'acqua interne, 
con la quale ha chiarito come gli organi operanti fino all'insediamento 
dei nuovi dovranno valutare la necessità di adottare i provvedimenti di 
competenza; 

la Deliberazione del Comitato Portuale n. 09107 del 281912007, con cui 
è stato approvato il Regolamento di Amministrazione e Contabilità 
dell'Autorità Portuale di Gioia Tauro; 

la nota in data 15/1/2008 con cui il Regolamento di cui al punto 
precedente e la relativa deliberazione approvativa sono stati approvati 
dal Ministero dei Trasporti vigilante, ai sensi dell'art. 12, comma 1, lett. 
a) della L. 84/94 e s.m.i.; 

il Decreto Legislativo 27/10/2009, n. 150 recante "Attuazione della L. 
41312009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro 
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni" 
e s.m.i.; 

la L. 6/11/2012, n. 190, recante "Disposizioni per la prevenzione e la 
repressione della corruzione e dell'illegalità nella pubblica 
amministrazione"; 

il Decreto Legislativo 14/3/2013, n. 33 di "Riordino della disciplina 
riguardante il diritto di accesso e gli obblighi di pubblicità, trasparenza e 
diffusione di informazioni da parte della pubblica amministrazione"; 

il Regolamento per l'istituzione ed il funzionamento dell'Organismo 
Indipendente di Valutazione (O.I.V.), approvato dal Comitato Portuale 
di Gioia Tauro con Deliberazione n. 117/2018 dell' 8/5/2018; 

Il Decreto Commissariale n. 32/2019 del 1/4/2019, di nomina del 
componente monocratico dell'Organismo Indipendente di Valutazione 
(O.I.V.); 



VISTO Il Decreto Commissariale n. 121/2019 dell'11/10/2019 di adozione del 
"Sistema di misurazione e valutazione della Performance" per il triennio 
2019-2021 ; 

VISTO Il Decreto Commissariale n. 125/2019 del 21/10/2019 di adozione del 
"Piano della Performance" per il triennio 2019-2021 ; 

CONSIDERATO che le amministrazioni pubbliche adottano metodi e strumenti idonei a 
misurare, valutare e premiare la performance individuale e quella 
organizzativa, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento 
dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi; 

CONSIDERATO che nel corso della seduta del Comitato Portuale del 31/10/2019, il 
Decreto Commissariale n. 125/2019 del 21/10/2019 di adozione del 
"Piano della Performance" per il triennio 2019-2021 è stato sottoposto 
all 'esame dell'organo per la prescritta ratifica; 

VISTO l'esito della votazione che ha avuto luogo nel corso della seduta di cu i 
al punto precedente (votanti 14; favorevoli 12; contrari O; astenuti 2, 
Servidio, Scaldafem), come risulta dal verbale della seduta; 

VISTI gli atti d'ufficio 

• DELIBERA 

E' ratificato il Decreto Commissariale n. 125/2019 del 21/10/2019 di adozione del "Piano 
della Performance" per il triennio 2019-2021 nella formulazione allegata alla presenta 
Delibera per farne parte integrante. 

Copia delle presente Delibera unitamente al Decreto allegato sia pubblicato sul sito 
istituzionale alla Sezione - "Amministrazione Trasparente". 

Gioia Tauro, li 31 Ottobre 2019 

IL SEGRETARIO DEL COMITA 
Dott. Pasquale FA 

IL SEGRETARl,lk, \ ERALE F.F. 
Dott. lng. Sav~f:ATAFORA 

IL COMMISSARI 
C. A. (CP) And 
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VISTA 

VISTO 

I 
VISTO 

VISTI 

VISTO 

VISTA 

VISTO 

DECRETO yd/t1s 

IL COMMSSARJO STRAORDINARIO 

la legge 28 gennaio 1994, n. 84 di riordino della legislazione in materia portuale e 

successive modificazioni ed in particolare il Decreto Legislativo 4 agosto 2016, n. 

169; 

il D.P.R 16 luglio 1998 istitutivo dell'Autorità Portuale del porto di Gioia Tauro; 

il successivo D.M. in data 4 agosto 1998 col quale sono stati individuati i 

limiti della circoscrizione territoriale dell' Autorità Portuale, successivamente 

modificati con verbale di delimitazione n. 1/2002 del 12/2/2002, approvato 

dal Direttore Marittimo della Calabria con Decreto n. 7/2002 del 5/4/2002; 

i successivi OD.MM. del 29/12/2006, del 51312008, del 06/08/2013 che hanno 

esteso la circoscrizione territoriale dell'Autorità Portuale di Gioia Tauro ai porti 

di Crotone, Corigliano Calabro (CS), Taureana di Palmi (RC) e Villa San 

Giovanni; 

Il D.M. n.156 del 05/05/2016 con il quale il C.V. (CP) Andrea Agostinelli ed il C.F. 

(CP) Davide Giuseppe Barbagiovanni Minciullo sono stati nominati 

rispettivamente Commissario Straordinario e Commissario Straordinario Aggiunto 

dell'Autorità Portuale di Gioia Tauro; 

la nota M. INF. VPTM.U.0031093 del Ministero delle Infrastrutture e Trasporti 

nella quale viene chiarito che "il Commissario, operando sulla base del decreto di 

nomina, con poteri ed attribuzioni del Presidente, indicali dalla legge 28 gennaio 

1994 n. 84 e successive modificazioni, nelle more della nomina del Presidente 

della costituenda Autorità di Sistema Portuale, può considerarsi , in applicazione 

dell'art. 22 comma 1 del D.Lgs 169/2016, prorogato nei termini previsti dal 

precedente decreto di nomina"; 

il decreto n. 93/16 del 16.11 .2016 con il quale è stato prorogato all'lng .Saverio 

Spatafora l'incarico di Segretario generale U . fino a nomina del Presidente 

p o r e o ;, ' Q e J " f o .,.ftf e 



VISTA 

VISTA 

VISTO 

VISTO 

VISTO 

VISTO 

VISTO 

la delibera del Comitato Portuale n• 09107 del 2810912007 con il quale è stato 

approvato il nuovo regolamento di amministrazione e contabilità adeguato ai 

principi di cui alla legge n. 9411997; 

la nota del Ministero dei Trasporti del 15 gennaio 2008 con la quale veniva 

approvato, di concerto con il Mistero dell'Economia e delle Finanze, il suddetto 

regolamento con le modifiche riportate nella stessa nota nonchè la delibera del 

Comitato Portuale n. 53 del 23111/11 di modifica dell'art. 57 del suddetto 

Regolamento; 

il Decreto Legislativo n. 150/2009 recante "Attuazione della legge 4 marzo 

2009, n. 15, in materia dì ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico 

e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni" e ss.mm.ii ; 

il decreto legislativo n. 33/2013 in materia di "Riordino della disciplina 

riguardante gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni da 

parte delle pubbliche amministrazioni"; 

il regolamento per l' istituzione ed il funzionamento dell'Organismo Indipendente di 

Valutazione , approvato dal Comitato Portuale in data 08.05.2018 con delibera n. 

117/2018; 

il decreto n. 32/19 in data 01 .04.2019 di nomina del componente monocratico 

dell'organismo indipendente di valutazione; 

il documento denominato "Sistema di misurazione e valutazione della 

Performance" predisposto dall'Autorità Portuale di Gioia Tauro con il supporto del 

componente monocratico dell' O.I.V.; 

PRESO ATTO del parere positivo espresso dal componente monocratico dell'organismo 

indipendente di valutazione ai sensi dell'art. 7 comma 1 del citato D. Lgs. n. 

150/2009; 

VISTA 

VISTI 

l'informativa resa alle organizzazioni sindacali con la nota pro!. n.15310 U/19 

SEG in data 10/10/2019 ; 

gli atti d'ufficio 

p 



DECRETA 

di adottare il "Sistema di misurazione e valutazione della Performance" il cui documento é 

allegalo alla presente per il triennio 2019-2021 ; 

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

di autorizzare la pubblicazione del presente decreto, e del parere dell'OIV, sul sito 

istituzionale dell'Autorita Portuale di Gioia Tauro - Sezione Amministrazione Trasparente e nel 

Portale della performance del Dipartimento Funzione Pubblica - Ufficio per la Valutazione 

della performance. 
-1 · 1 DTT, 2019 

Il Segretario Ulrale F.F. 
lng. Saver~ fp{t~fora 

IL COMMISSARIO STRAORDINARIO 
CA (C.P.) Andrea AGOSTINELLI 

Firmato digitalmente da 

ANDREA AGOSTINELLI 

SerialNumber = 
TINIT-GSTNDR59A05F205N 
C = IT 
Data e ora della firma: 
11/10/2019 12:37:51 
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L'Autorità portuale di Gioia Tauro (APGn con la nomina dell'Organismo di Valutazione della Performance, 
Decreto Commissariale n. 32 dell'l aprile 2019, awia il processo di "valutazione dell'efficacia, della 
trasparenza e del buon andamento della gestione", (prevista dall'art. 9 c. 5 lett. L, della L. n. 84/1994 e 
ss.mm.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 significato di Performance nelle PP.AA.: "li 
contributo, risultato e modalità di raggiungimento del risultato, che un soggetta, organizzazione, unità 
organizzativa, gruppo di individui, singola Individuo, apporto attraverso la proprio azione o/ raggiungimento 
delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali è stata costituita". 
li 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 della 
Performance 

Il Sistema si prefigge altresì di: 

• sviluppare le competenze gestionali e organizzative di Dirigenti e dei Quadri, valutando la capacità 
sia di raggiungere obiettivi strategicamente prioritari e di miglioramento, sia di ottimizzare l'attività 
ordinaria, nonché il possesso delle competenze proprie di chi per ruolo è chiamato al più efficiente 

ed efficace utllizz.o delle risorse che gli sono assegnate; 

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

consolidare i valori dell'Ente, da porre alla base dei comportamenti di tutti i soggetti che operano 
nei vari ruoli dell' APGT; 

accrescere la partecipazione attiva del valutato nel processo valutativo, attraverso momenti di 

confronto e di autovalutazione, promuovendo tutti quei comportamenti di Impegno, di 
motivazione, di senso del dovere, di appartenenza e di responsabilità; 

garantire la correttezza del processo di valutazione individuale, collocato nel più ampio ciclo di 
gestione della performance, attraverso la validazione, per ciascun anno di riferimento e da parte 

dell'OIV, dei dati consuntivi dei documenti di programmazione; 

garantire Il collegamento tra retribuzione accessoria e performance. 

L'Autorità 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 
contabilità pubblica, le previsioni contrattuali, nazionali e aziendali, riguardanti tutti i lavoratori - dirigenti, 
quadri e impiegati - relativamente al cosiddetti trattamenti retributivi variabili strettamente connessi alle 
prestazioni quali-quantitative In termini di risultati e di obiettivi. 
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Il ciclo di gestione della Performance si articola nelle seguenti fasi: 
definizione e assegnazione al dirigenti degli obiettivi di performance che si intendono raggiungere, 

dei valori attesi di risultato (target) dei rispettivi indicatori e delle corrispondenti scale di grading; 

collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

monitoraggio e tracking in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 

utilizzo dei sistemi premianti; 

rendicontazione/consuntivazlone dei risultati. 

Per quanto innanzi, il SMVP si pone non solo la finalità di disciplinare le modalità di assegnazione e di 
valutazione degli obiettivi di performance e le corrispondenti premialità, ma si configura quale processo 
che collega la pianificazione strategica alla programmazione operativa, azionando un ciclo virtuoso per la 
performance organizzativa (aziendale) dell'Autorità e per il raggiungimento di Obiettivi Strategici che il 
Ministero delle Infrastrutture determina per il Settore dei Trasporti e della Logistica. 
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11 sistema di valutazione dell'APGT ha per oggetto la performance di tutto il personale dell'Ente e riassume, 
in un unico valore, la valutazione espressa rispetto agli elementi considerati per ogni specifico ruolo. 

La valutazione della Performance prevede due ambiti cosi individuati: 

l> Performance Organizzativa 

Risultato di Ente, cioè la performance complessiva dell'Ente, misurata attraverso la salute 
economico-finanziarla, la salute organizzativa e gli impatti ottenuti risalendo "l'Albero della 
Performance". L'aggregazione della valutazione della performance delle singole aree, anche 
sulla base della graduazione del peso relativo di ciascuna - congiuntamente a ulteriori indicatori 
e parametri, contabili ed extracontabili, relativi all'Ente nel suo complesso - costituisce a sua 
volta base di calcolo della Valutazione della Performance Organizzativa complessiva dell'Ente; 

• Risultato di Area/Settore/UDA: derivante dai risultati degli obiettivi gestionali assegnati 
all'ambito organizzativo di diretta responsabilità dei Dirigenti /Quadri. 

)> Performance Individua/e 

Competenze professionali e Comportamenti organizzativi, individuati tenendo conto delle 
strategie dell'Amministrazione e valutati attraverso l'osservazione dei comportamenti 
lavorativi nel periodo considerato. 

Per le sole figure dirigenziali sono prese in considerazione anche I seguenti parametri: 

Valutazione della gestione delle risorse umane; 
Valutazione del Benessere organizzativo; 
Valutazione della qualità percepita dal cittadina utente. 

Nell'ambito del sistema, per quanto riguarda la valutazione del Dirigenti e dei Quadri, #Performance 
Organizzativa - Risultato di Area/Settare/UDA" - che corrisponde all'ambito organizzativo di diretta 

responsabilità - viene attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva. 
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VALUTATORI E VALUTATI 
Il processo di valutazione individuale permette di effettuare una valutazione finale quale sintesi di una 
pluralità di informazioni e valutazioni, rese da soggetti diversi. 
DI seguito una tabella riepilogativa degli attori coinvolti per ciascun ruolo organizzativo: 

~ Cittadini - Utenti 
Presidente OIV Dirigenti finali 

I 

Segretarlo X X 

Dirigenti X X 

Quadri X 

Personale X 

In particolare: 
1. Il Presidente quale soggetto destinatario delle proposte annuali formulate dall'OIV per la 

valutazione del Segretarlo Generale e dei Dirigenti; 

2. L'OIV: 
esprime parere preventivo e vincolante sulle modifiche al sistema di misurazione e valutazione 
della performance; 
garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione della performance dell'Ente, 
validando i risultati raggiunti; 
propone al Presidente la valutazione annuale del Segretario Generale e del Dirigenti e 
l'attribuzione ad essi dei premi corrispondenti; 

3. Il Segretarlo Generale (SG) in qualità di soggetto valutato, esprime un'autovalutazione In 
riferimento allo svlluppo delle proprie competenze e sulle eventuali cause di scostamento tra 
previsioni e obiettivi raggiuntl,presentandola nel colloquio con l'OIV; 

4. I Dirigenti, in quanto: 
soggetti valutatori, sono responsabili della valutazione finale del personale assegnato alla 
propria Area; 
soggetti valutati, esprimono un'autovalutazione in riferimento allo sviluppo delle proprie 
competenze e sulle eventuali cause di scostamento tra previsioni ed obiettivi raggiunti, 
presentandola nel colloquio con l'OIV; 

5. I Cittadini, owero altri utenti finali quali soggetti che concorrono a fornire elementi utili alla 
misurazione della performance. 

SOGGETTI VALUTATI 
I destinatari della valutazione sono il personale a tempo indeterminato ovvero a tempo determinato, che 
abbia lavorato nell'anno di riferimento. Sono inclusi, quindi, tutti i dipendenti assunti o cessati nel corso 
dell'anno, ad eccezione di coloro che sono stati presenti in servizio per meno di 90 giorni, che non sono 
sottoposti alla valutazione individuale. 
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Il PERCORSO 
La valutazione è 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 sì 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 dell'approvazione del Piano della Performance, con 

l'assegnazione e la comunicazione a tutto Il personale degli ambiti di performance di Ente e degli 
obiettivi di performance assegnati (Area /Settore/UOA), compresi gli indicatori individuati per 

misurare la performance di ciascuno, secondo modal ità in linea con l'organizzazione di ogni 

Area/Settore/UOA, e si conclude con la consegna della scheda di valutazione della performance 

individuale; 

un momento conclusivo del percorso si realizza nel colloquio individuale dì valutazione e nella 
consegna della scheda e sì programma dopo l'approvazione del documenti consuntivi di 
programmazione e controllo. Il colloquio rappresenta il momento di •valore" dell'intero processo, 

perché permette il confronto diretto tra valutato e valutatore come opportunità di vera crescita 

personale oltre che professionale. il colloquio valutativo individuale deve essere effettuato dal 

dirigente di riferimento singolarmente per tutto il personale e non può essere sostituito con 
momenti collegiali. 

La scheda di valutazione contiene: 

o Nella parte relativa alla performance organizzativa I risultati di Area/Settore/UOA, validati dall'OIV, 
derivanti dal consuntivo dei relativi documenti di programmazione (obiettivi di performance) ai 
quali ognuno è stato collegato. Il collegamento agli obiettivi di performance è previsto solo per 
segretarlo 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 è espressa 
dall'OIV tenendo conto dei comportamenti tenuti. 

il punteggio complessivo della scheda, espresso in centesimi di punto (percentuale), rappresenta la 

valutazione finale della performance. 

La fase dì valutazione termina con la consegna ad ognuno (SG, dirigente, quadri o altro dipendente) della 
propria scheda, la quale riassume gli elementi del sistema di valutazione sopra descritti, predisposta in ogni 
sua parte e sottoscritta sia dal valutato che dal valutatore. 
I risultati finali della valutazione della performance rappresentano: 

per il singolo, 11 punto di partenza per definire specifici percorsi di crescita anche programmando 
opportune azioni formative; 
per l'amministrazione, in forma aggregata, una importante fonte informativa rispetto ai 
cambiamenti organizzativi In atto, conseguenti alle scelte effettuate, e per programmare le 
necessarie attività di formazione, comunicazione o riorganizzazione da attivare. 



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

ANNON 

Dicembre 
Individuazione 
obiettivi 
aziendali e dì 
Performance 
Anno N+l 

31 Gennaio 28 Febbraio 
Assegnazione Assegnazione 
obiettivi anno N obiettivi anno N 
+ 1 aì Dirigenti +lai 

Quadri/Impiegati 

IL CONTRADDITTORIO DI CONCILIAZIONE 

31 Marzo 
Fine processo 
valutativo 
obiettivi 
AnnoN 

15 Aprile 
Colloqui 
valutativi finali 
AnnoN 

30Scttcmbrc 
Monitoraggio 
obiettivi 
Anno N +l 

ANNON+2 

Entro 10 giorni dal ricevimento della scheda individuale, il valutato può chiedere un colloquio al soggetto 

valutatore finalizzato a ricevere chiarimenti in merito al punteggio assegnato per la valutazione. li 
valutatore, entro I 10 giorni successivi al ricevimento della richiesta, effettua il colloquio,alla presenza 

dell'OIV, 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 dal rispettivi CCNL e dai CCDI. 

La valutazione negativa non è incentiva bile economicamente. 
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la misurazione e valutazione della performance del Segretario Generale è finalizzato alla corresponsione 
della retribuzione di risultato. la valutazione è annuale e viene fatta dal Presidente con il supporto dell'OIV. 

la valutazione del Segretario Generale riguarda le attività svolte lh 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 Segretario Generale 
verrà valutato 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 l'art.10 commi 3 e 4)i compiti e le funzioni proprie 
del Segretario sono: 

1 è preposto alla segreteria tecnico-amministrativa; 
2 prowede agli adempimenti necessari al funzionamento dell'autorità di sistema portuale e 

sovrintende e coordina le attività degli uffici territoriali portuali di cui all'articolo 6-bis dellapresente 
legge; 

3 cura l'istruttoria degli atti di competenza del Presidente e del Comitato di Gestione; 
4 cura i rapporti, ai fini del coordinamento delle rispettive attività con le amministrazioni statali, 

regionali e degli enti locali; 
5 elabora il piano regolatore di sistema portuale; 
6 cura l'attuazione delle direttive del Presidente e del Comitato di Gestione; 
7 riferisce al Comitato di Gestione sullo stato di attuazione del piani di intervento e di sviluppo delle 

strutture portuali e sull'organizzazione economico-produttiva delle attività portuali; 
8 prowede alla tenuta dei registri di cui all'art . 24, comma 2. 

Per la valutazione dei compiti e delle funzioni proprie del SG si terrà conto dei seguenti ambiti: 
di coordinamento esterno tra I' APGT e i Soggetti Istituzionali di riferimento; 
di coordinamento interno, per l'attuazione delle Direttive del Presidente e del Comitato di 
Gestione; 
di staffing del presidente e del Comitato di Gestione in termini istruttori e di segretariato; 
di sovraintendenza delle art icolazioni territoriali dell' APGT; 
di advisory interno, rispetto a decisioni rilevanti; 
tecno-gestionali per differenti incombenze operative routinarle-adempimentalle di 
pianificazione. 

La pre-valutazione dei macro fattori A e B , viene svolta dall'OIV, sulla base di Idonea Relazione di dettaglio 
da parte dei Segretarlo Generale. 
Il Presidente, con Il supporto dell'OIV,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 può presentare le proprie controdeduzioni nel 
termine di dieci giorni dal ricevimento. 
Sulle controdeduzioni decide il Presidente, sentito l'OIV, in maniera definitiva. 

9 



Conclusa la procedura, il Presidente trasmette all'OIVed all'Area Risorse la scheda di valutazione. Sulla base 

del punteggio complessivo ottenuto nella scheda di va lutazione al Segretario Generale è attribuita la 
retribuzione di risultato in misura percentuale dell'ammontare teorico massimo contrattuale (ATM). 

Punteggio totale della valutazione Individuale (PTVI) Premio da corrispondere (P) 
In% ris etto al valore contrattuale massimo) 

da A 

100 60 P= PTVI in% x ATM 

< 60 o 
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L'articolo 9 del D.Lgs. 150/2009 stabilisce che "gli Indicatori di performance relativi all'ambito 
organizzativo di diretta responsabilltà"sono parte della performance individuale del dirigente con un 

peso prevalente nella valutazione complessiva. I risultati misurati a livello di struttura organizzativa 
entrano, pertanto, a far parte della misurazione e valutazione Individuale insieme agli altri ambiti definiti 
dal 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 possibilità di incidere 
direttamente con la propria attività sul raggiungimento degli obiettivi Individuali ed organizzativi 
assegnati, all'ambito valutativo Performance Organizzativa -•Risultato di Area/UOA (LPSt è assegnato. 
un peso prioritario pari al 60% del punteggio totale della valutazione, mentre all'ambito 
valutativo"Performance Individua le" è attribuito un peso complessivo pari al 40%. 

Più in particolare l'Organismo Indipendente procede ad autonoma valutazione della performance sulla 
base di un insieme di parametri ai quali è attribuito un punteggio complessivo al massimo pari a 100. 

I parametri sono cosl determinati: 

I. 
Il. 
lii. 
IV. 
v. 

Valutazione risultati 
Valutazione competenze e comportamenti organizzativi 
Valutazione gestione delle risorse umane 
Valutazione clima aziendale 
Valutazione qualità percepita dal cittadino utente 

p.60 
p. 12 
p.10 
p. 8 
p.10 

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

I) La valutazione dei risultati: è ponderalmente la più significativa perché indica il grado di 
consistenza dell'azione del dirigente per ìl raggiungimento degli obiett ivi prefissati ed il contributo 
apportato a livello complessivo di Ente. E' valutato ìl grado di raggiungimento dei singoli obiettivi 
fissati in sede di approvazione del Plano della Performance; 

Il) La valutazione delle competenze e del comportamenti organizzativi: valorizza le qualità proprie 
del dirigente nella gestione del settore per il conseguimento dei risultati. La valutazione è 
articolata in sei sottoparametrl: partecipazione e collaborazione; flessibilità; capacità di 
apprendimento e di crescita professionale; capacità relazionali; capacità decisionale; capacità 
organizzative e di coordinamento. A tal fine per ciascun dirigente, mediante le scale valutative di cui 
ali' Allegato n. 2 al presente disciplinare, l'Organismo Indipendente di Valutazione esprime la 
valutazione conteggiando 0,5 punti per ciascun punto corrispondente nelle scale valutative dei 6 
parametri. 

lii) La valutazione della gestione delle risorse umane: prende in esame la capacità manageriale del 
dirigente nella gestione del personale all'interno del proprio settore e, in particolare, la sua capacità 
di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una significativa differenziazione 
del giudizi loro attribuiti. 

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, dello spirito di collaborazione e di integrazione nonché degli aspetti 
comportamentali riferiti alle capacità sinergiche, di rispetto delle competenze e delle 
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responsabilità. Lo strumento principale di tale valutazione è il questionario sul benessere 
organizzativo messo a punto dall' ANAC. 

V) La valutazione della qualità percepita dal cittadino/utente: viene riconosciuto un ruolo attivo, 
nella valutazione della performance, anche ai cittadini e utenti finali destinatari della stessa azione 
pubblica che potranno quindi esprimere il loro parere sui servizi resi e sul personale dipendente 
dell'Ente (Allegato n. 3). 
In particolare è valutato il grado di soddisfacimento dei cittadini-utenti tenendo, comunque, conto 
delle tipologie dei servizi offerti. E' valutato anche il livello del reclami presentati e delle lamentele 
ad ogni modo espresse e di conseguenza la capacità del dirigente di rispondere al suo utente finale. 

REPORT di AUTOVALUTAZIONE E COLLOQUI PERIODICI 

I 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 
sulla base dello schema di cui all'Allegato n. 4 al presente disciplinare. 

Alla consegna di ciascun report periodico, da parte del singolo dirigente, farà seguito un colloquio di 
confronto con l'Organismo Indipendente di Valutazione. 

PREMIALITA' DI RISULTATO 

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

da a 
100 60 P=PlVI in% x ATM 
59 < 59 o 

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. Il punteggio totale espresso nella scheda 
rappresenta la valutazione individuale finale. 

L'O.l.V. trasmette al Presidente e al Segretario Generale la propria proposta di valutazione della 
performance dei dirigenti. 
il Presidente e/o il Segretario Generale, ricevuta tale proposta, entro 10 giorni dal ricevimento della 
medesima, possono formulare osservazioni all'O.l.V. per sollecitarne un riesame. 
L'O.l.V., a sua volta, può rivedere la propria proposta di valutazione o confermare al Pres idente e al 
Segretario Generale la medesima. La valutazione cosl ritrasmessa diviene definitiva. 
L'OIV comunica, pertanto, ai dirigenti le risultanze definitive delle valutazioni. 
Qualora il dirigente volesse attivare il contraddittorio di conciliazione il procedimento sarà sospeso sino 
all'esito del contraddittorio stesso. 
Decorsi dieci giorni le definitive valutazioni comunicate si intendono condivise dai dirigenti e pertanto 
nei successivi dieci giorni il dirigente dell'Area Risorse procede per la successiva liquidazione delle 
premialità economiche corrispondenti. 
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I Dirigenti formulano la valutazione delle performance dei Quadri della propria Area sulla base di un 
ins ieme di parametri ai quali è attribuito un punteggio complessivo al massimo pari a 100, tale 
valutazione è sintetizzata nella compilazione delle schede individuali per ciascun Quadro di cui 
all'Allegato n. 6. 
I parametri sono: 

I. 
Il. 

Valutazione risultati 
Valutazione competenze e comportamenti organizzativi 

p. 52; 
p. 48. 

La valutazione del risultati attiene al grado dì consistenza dell'azione del singolo Quadro per 
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; flessibilità; capacità di apprendimento e di crescita professionale; capacità relazionali; 
capacità decisionale; capacità organizzative e di coord inamento. A tal fine per ciascun Quadro, il 
dirigente, mediante le scale valutative di cui ali' 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 è inferiore a 60/100, il singolo Quadro non consegue 
alcuna retribuzione di risultato (trattamento accessorio variabile). 

Se la valutazione attribuita dal proprio dirigente è pari o superiore a 60/100, definendo PlVI il punteggio 
della valutazione in scala 100, ìl singolo Quadro consegue una retribuzione di risultato riportata nella 
tabella che segue. 

Punteggio totale valutazione individuale (PlVI) % Premio da corrispondere {P) 

da a 

100 85 100 
84 60 P=PlVI in% x ATM 

59 < 59 o 

ATM : l'ammontare teorico massimo definito nel rispettivo CCDI 

L'Organismo Indipendente di Valutazione può 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 parziale, alla retribuzione di risultato. 
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SOGGETTO VALUTATORE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE 

La valutazione della performance individuale dei dipendenti spetta al Dirigenti. 
L'Organismo Indipendente di Valutazione può supportare tale processo valutativo, garantendone l'Integrità 
e l'omogeneità con il complessivo sistema permanente di valutazione dell'Ente. 

METODOLOGIA di MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE 

La valutazione della performance del personale dei vari livelli è collegata ai risultati conseguiti e alle 
competenze individuate. Ogni anno il dirigente dovrà individuare gli obiettivi di performance assegnati 
(individuali e/o al gruppo di lavoro), compresi gli specifici indicatori necessari a misurare la performance. 
Ciascun dipendente è 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 dei livello di soddisfacimento del parametro. 
I 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 è sintetizzata in una scheda complessiva (vedi Allegato n. 9). 

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

•:.-:;._;i·; .. ··•••R·-._,. ":'•{::·;;,,< •·' !'>~-- ,~,· .. u .'«U" "-'~-, 

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

COMUNICAZIONE DELLA VALUTAZIONE 

Il Dirigente annualmente comunica ad ogni dipendente la propria scheda di valutazione della performance 
Individuale; ii 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 può 
chiedere il contraddittorio di conciliazione, nei confronti del proprio Dirigente valutatore, alla presenza 
dell'Organlsmo Indipendente di Valutazione, facendosi assistere, se desidera, da rappresentant i sindacali o 
altra persona di fiducia. 
Entro dieci giorni dall'effettuazione del contraddittorio ai dipendente sarà notificata la variaz ione owero 
l'invarianza della propria valutazione della performance individuale. 
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I risultati della valutazione delle performance sono pubblicati sul sito internet dell'Ente e nei network ai quali 
l'Ente abbia eventualmente aderito. 

Il presente SMVP, Introdotto per la prima volta nell' APGT, è da ritenersi sperimentale e sarà 
successivamente implementato attraverso la partecipazione e condivisione di tutti i soggetti interessati. 

Il medesimo sistema, ad ogni modificazione, per essere efficace dovrà acquisire preventivamente il parere 
obbligatorio e vincolante dell'OIV. 
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Allegato n. 1 

0 •./DR.SSA: 

Periodo valutato: 

Coordinamento Interno 

Coordinamento esterno 

Staffìng 

Sovraintendenza 

Advisory 

Tecnico gestionale 

Funzioni aggiuntive e obiettivi specifici 

Data 

li Segretario Genera le 
(per presa visione) 

da------- al-------

10 
10 
10 
10 
10 
10 

OIV 

li Presidente 
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Allegato n. 2 
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Allegato n. 3 B t' ~"'"°<:F·· r~·l':t~~1~YT\>.;.;:. , .. ,.~. ;..,~·~"-':~,t.,"J·~:; .~i:ft{~~~'lll'\' 
"" } ' 'h ~o:.,.. }1~~-i' " ,r !, '~ '~',/:'i\\"\ :t~'\<? ; "'f """' ~ • * .I.~ 

Questionario valutazione qualità perce"pifa; Cittadini/utent ~ 
i»>· ,,.. ,,:-'t'u~1.',,:1J}~~~~~~, t<if.~ 'k.:\:L~~..it~~~:ll:.:.1::.~~;':.'.h,~"'iìlGy; >< 

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

2. Quanto siamo professionali nei nostri servizi? 
o Estremamente faclle 
o Moltofaclle 
o Moderatamente faclle 
o Abbastanza facile 
o Non assolutamente faclle 

3. Paragonata ai nostri competltors, la qualità dei nostri servizi è migliore, peggiore o uguale? 
o Molto migliore 
o Un po' migliore 
o Marginalmente migliore 
o Uguale 
o Marginalmente peggiore 
o Sensibilmente peggiore 
o Molto peggio 

4. Quanto siamo responsivi alle tue richieste? 
o E.stremamente respons1v1 
o Ragionevolmente respon sivi 
o Med\amente responsM 
o Marginalmente responsivi 
o Non molto responsivi 

5. Come risolve i tuoi problemi la nostra struttura tecnico-amministrativa? 
o rstremamente bene 
o Molto bene 
o Mediamente bene 
o Abbastanza bene 
o Non molto bene 

6. Complessivamente quanto sei soddisfatto del nostro staff? 
o Estremamente soddJJ.fatto 
o Motto soddisfatto 
o Mediamente soddisfatto 
o Marginalmente soddisfatto 
o Assolutamenu~ non soddisfatto 

7. Come potremmo migliorare I nostri servizi? 

Grazie per aver partecipato al nostro sondaggio 
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Allegato n. 4 

Periodo di riferimento ____ _ 

Commento, corredato con dati, su: 

1. Risultati conseguiti e andamento complessivo di Area: 
Grado% di raggiungimento degli obiettivi di area nel periodo; 
Analisi degli scostamenti; 
Criticità di gestione ed eventuali soluzioni proposte; 

2. Impatto individuale sull'attività della propria Area e dell'Ente: 
Rapporti con altri uffici e servizi anche per attività di tipo trasversale; 
Differenziazione delle attività intraprese; 
Attività 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; 
Rispetto della tempistica, delle priorità assegnate e gestione delle emergenze; 

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

4. Gestione delle risorse umane 
Valutazione delle prestazioni del propri collaboratori; 

5. Andamento delle relazioni esterne: 
Andamento delle relazioni con il pubblico; 
Gestione dei reclami del cittadino-utente. 
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Allegato n. 5 

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIRIGENTE Esercizio finanziario ____ _ 

VALUTAZIONE RISULTATI 

Raggiungimento degli obiettivi 0-60 

VALUTAZIONE COMPETENZE E COMPORTAMENTI 
ORGANIZZATIVI 0-2 

Partecipazione e collaborazione 
0-2 

Flessibilità 
0-2 

Capacità di apprendimento e di crescita professionale 
0 -2 

Capacità relazionali 

0-2 
Capacità decisionale 

0-2 
Ca acità or anizzative e di coordinamento 

VALUTAZIONE GESTIONE RISORSE UMANE 

Capacità di valutare e graduare l'apporto dei propri collaboratori 0-10 

VALUTAZIONE CLIMA AZIENDALE 

Capacità organizzativa, leadership e contributo ad un positivo clima aziendale 0 -8 

VALUTAZIONE QUALITA' PERCEPITA 

Rapporti con il pubblico, qualità percepita dal cittadino e/o utente finale 0- 10 

TOTALE 

l'Organismo Indipendente di Valutazione Il Valutato 
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Allegato n. 6 

SCHEDA DI VALUTAZIONE QUADRO ........ . Esercizio finanziario ____ _ 

VALUTAZIONE RISULTATI 

Raggiungimento degli obiettivi 0-52 

VALUTAZIONE COMPETENZE E COMPORTAMENTI 
ORGANIZZATIVI 0-8 

Partecipazione e collaborazione 
0-8 

Flessibilità 

0 - 8 
Capacità di apprendimento e di crescita professionale 

0-8 
Capacità relazionali 

0-8 
Capacità decisionale 

0-8 
Ca acltà or anizzative e di coordinamento 

TOTALE 

Il Dirigente valutatore Il Valutato 
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Allegato n. 7 

INDICATORI DI VALUTAZIONE 

Non ha svolto nel corso dell'anno i compiti e le funzioni assegnate in modo adeguato in relazione 
al proprio ruolo professionale 
Ha svolto in modo sufficiente i compiti e le funzioni assegnati relativamente al proprio ruolo 
professionale. Non sempre verifica la qualità delle prestazioni rese, che talvolta vengono eseguite 
senza la necessaria recisione. 
Ha svolto correttamente il compiti e le funzioni assegnate In relazione al proprio ruolo 
professionale. Verifica sistematicamente la qualità delle prestazioni rese, che risultano 
com lessivamente ade uate. 
Ha svolto con precisione I compiti e le funzioni assegnate in relazione al proprio ruolo 
professionale. La qualità delle prestazioni rese si è costantemente mantenuta a livelli elevati con 
risultati ottlmall. 

' illlll;o1 1",.J..,.,lt 111..-: • • ~11 • • : l••1:.t1nt • • • . • 11 • ••r;1.•11n•i&.".f '" ~:::~·~~ · .. --~"- '... ~:.~ii?~.:. : 
Nel corso dell'anno ha dimostrato scarsa flessibilità nello svolgimento dei compiti e delle funzioni 
attribuite in relazlone al profilo professionale di appartenenza non risultando disponibile in caso 
di bisogno ad essere adibito a mansioni equivalenti. 
Pur dimostrando scarsa disponibilità allo svolgimento di compiti e mansioni equivalenti in caso di 
bisogno si è adattato alla nuova situazione. 
Ha dimostrato disponibilità al svolgere, in caso di bisogno, compiti e mansioni equivalenti anche 
se normalmente non richieste. 
Al fine di risolvere problemi contingenti si è dimostrato disponibile ad interpretare il proprio ruolo 
in modo flessibile, svolgendo anche compiti normalmente non richiesti senza attendere 
sollecitazioni e direttive dei suoeriorl. 
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Ha dimostrato nel corso dell'anno scarsa propensione a comprendere le necessità degli utenti e 
1 

ad entrare in rapporto con loro. 
Ha dimostrato disponibilità nei confronti delle lecite richieste degli utenti solo se queste sono 

2 
risultate adeRuatamente precisate. 
Ha interpretato correttamente le lecite richieste e gli atteggiamenti degli utenti riuscendo a 3 
stabil ire con loro relazioni positive. 
Ha dimostrato una notevole capacità di comunicazione con gli utenti cercando sempre di 
comprenderne le esigenze, anche in situazioni di particolare difficoltà, mettendo In atto 4 

comportamenti e relazioni appropriati. 

,'1Yl !r~F::-•• r,u1 •weu••11tfJt - ; 11 •~ t -. •e~•,.r.: .. 111.-; 1 .. :.111•• • lJ:<!JJ ..... IJ _, :r:., ,..J.;:; ·~ ·• 

Ha dimostrato nel corso dell'anno notevoli difficoltà a lavorare con le altre persone e ad adattarsi 
ai mutamenti organizzativi. 

1 

Pur manifestando difficoltà a lavorare con altre persone e ad adattarsi ai cambiamenti ha 
2 

accettato la nuova situazione organizzativa. 
Ha avuto nel corso dell'anno relazioni positive con i colleghi ed è riuscito a conseguire i risul tati 

3 
attesi pur in presenza di mutamenti orRanizzativi. 
Ha dimostrato nel corso dell'anno un comportamento positivo sia nei confronti del colleghi, sia 
rispetto ai cambiamenti organizzativi, cogliendo le opportunità professionali del nuovo contesto e 4 
stimolando con il suo comportamento anche i colleithl. 

Nel corso dell'anno ha manifestato disinteresse di fronte alle opportunità proposte di 
aggiornamento e formazione professionale. la partecipazione ai corsi di formazione obbligatori l 
non ha ortato ai risultati tan iblll dal unto 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 dall'ente trasferendo 2 
le ro rie conoscenze solo se richiesto. 
Ha manifestato interesse ad ampliare ed approfondire le proprie conoscenze tecni co -
professionali cogliendo le opportunità di aggiornamento e formazione offerte da ll'ente. Ha 3 
trasferito le nuove conoscenze nel ro rio lavoro e nel ra orti con I colle hi. 
Ha dimostrato notevole disponibilità per le opportunità di aggiornamento e formazione 
professionale offerte dall'ente. Ha sempre messo a disposizione degli altri le conoscenze 4 
ac uisite ed ha colto le o ortunltà di mi lioramento professionale. 

!T;\l, .. .. •~ 1": • •e111a...1r,11r:.It ":...1 • 11 •t t11':...1111 .. t "f'r·" <.id • ~<; ,, ,;;:·-., .. ; ' ""~ 

Ha manifestato l'assenza di visione d'Insieme e, di regola, ha affrontato i problemi in maniera 
1 

isolata risoetto al contesto in cui si colloca. 
E' riuscito ad affrontare un numero limitato di problemi, fornendo soluzioni adeguate, anche se 

2 non ottimali. 
E' riuscito ad affrontare con un sufficiente livello di approfondimento più problemi 
selezionandone gli elementi essenzial i e individuando soluzioni ooerativamente utili. 

3 

Ha dimostrato di porre In relazione tra loro diversi e complessi, problemi con un elevato livello 
4 

di approfondimento, ottimizzando i dati a disposizione in una visione d' insieme. 
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Ha dimostrato nel corso dell'anno resistenza allo svolgimento di attività con alto grado di 
autonomia e responsabilità. 
Ha svolto le attività di competenza con il necessario grado di autonomia professionale e di 
responsabilità solo in presenza di sollecitazioni, presentando difficoltà rispetto ad attività non 
predeterminate. 
Ha svolto le attività competenza con il necessario grado di autonomia professionale e con 
assunzione di responsabilità, gestendole correttamente anche in presenza di attività non 
predeterminate. 
Si è assunto la responsabilità delle attività assegnate dimostrando un elevato grado diautonomia 
professionale, gestendo in modo corretto e proponendo soluzioni diverse anche difronte ad 
attività non predeterminate. 

Ha manifestato nel corso dell'anno inerzia per raggiungere gll obiettivi programmati e non si è 
attivato er ricercare soluzioni al problemi. 
Si è attivato per raggiungere gll obiettivi programmati solo con azioni specifiche e in presenza di 
solleci tazioni risolvendo solo arzialmente i roblemi che si sono resentati. 
Ha dimostrato di saper definire e raggiungere gli obiettivi, trovando soluzioni diverse rispetto ai 
problema insorti nell'anno. 
Ha dimostrato capacità di definire e raggiungere obiettivi di mantenere elevati standard di 
rendimento per sé e er li altri trovando soluzioni diverse ris etto ai roblemi insort i. 
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Allegato 8 

ABBINAMENTO DEGLI INDICATORI Al LIVELLI PROFESSIONALI 

1. Svolgimento dei compiti e delle 
1, 2, 3 o 4 4 16 

funzioni in relazione ai risultati 
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle 

4 
16 

risorse disponibili in funzione dei risultati 
1, 2, 3 o 4 

3. Livello di iniziativa professionale 1, 2, 3 o 4 4 16 

4. Flessibilità nelle prestazioni 1, 2, 3 o 4 4 16 

5. Rapporti con l'utenza l, 2, 3 o 4 4 16 

6. Relazioni con i colleghi e adattamento 
1, 2, 3 o 4 5 20 

ai mutamenti organizzativi 
100 

Livelli 5, 4 e 3: 

2. Util izzo dei tempo di lavoro e delle 
1, 2, 3 o 4 4 16 

risorse disponibili in funzione dei risultati 
3. Livello di iniziativa professionale 1, 2, 3 o 4 4 16 

5. Rapporti con l'utenza 1, 2, 3 o 4 4 16 

6. Relazioni con i colleghi e adattamento 
1, 2, 3 o 4 4 

16 
ai mutamenti organizzativi 

7. Arricchimento professionale 1, 2, 3 o 4 4 16 

8. Orientamento alla soluzione dei 
1, 2, 3 o 4 5 20 

Problemi 
100 

Livello 2 e 1: 

3. Livello di iniziativa professionale 1, 2, 3 o 4 4 16 
6. Relazioni con i colleghi e adattamento 

1, 2, 3 o 4 4 
16 

ai mutamenti organizzativi 

7. Arricch imento professionale 1, 2, 3 o 4 4 16 
8. Orientamento alla soluzione dei 

1, 2, 3 o 4 4 
16 

problemi 
9. Grado di autonomia e res onsabilità 4 16 
10.0rientamento ai risultati 5 20 

100 
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Allegato n. 9 

Dipendente valutato: 

Area: 

Periodo valutato: 

1. Svolgimento dei compiti e delle funzioni in relazione 
ai risultati 
2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle risorse disponibili 
in funzione dei risultati 

3. Livello di iniziativa professionale 

4. Flessibilità nelle prestazioni 

5. Rapport i con l'utenza 

6. Relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti 
organizzativi 

RISPETTO DCL CODICE DI 

COMPORTAMENTO 

Data 

ANNOrAZtONI (!VCNTIJAtt}: 

Il Dipendente 
(per presa visione) 

4 

4 

4 
4 
4 

5 

Il Dirigente dell'Area 
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Allegato n. 10 

Dipendente valutato: 

Area: 

Periodo volutoco: dal--------

DIRIGENIE VALUTATORE DR./DR.SSA : 

2. Utilizzo del tempo di lavoro e delle 
risorse dis onibili in funzione dei risultati 

3. Livello di Iniziativa professionale 

5. Rapporti con l'utenza 

6. Relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti 
or anlzzativl 

7. Arricchimento professionale 

8. Orientamento alla soluzione dei 
problemi 

RtSPCTTO Dfl CODICE Of 

COMPOR'TAMENTO 

Data 

Il Dipendente 
(per presa visione) 

ANNOTAZIONI (EVENTW.U): 
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4 
4 

4 

4 

5 

Il Dirigente dell'Area 



Allegato n. 11 

Dipendente valutato: 

Area : 

Periodo valutato: d•~-------

DIRIGENTE VALUTAlORE 0R./0R.SSA : 

6. Relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti 
or anizzativi 

7. Arricchimento professionale 

8. Orientamento alla soluzione dei 
problemi 

9. Grado di autonomia e responsabilità 

!O.Orientamento ai risul tati 

RISPFTTO DEL CODICE DI 

COMPORTAMENTO 

Data 

Il Dipendente 
(per presa visione) 

ANNOTAZIONI (EVENTUALI): 
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al --------

4 

4 

4 

4 

4 
5 

Il Dirigente deil' Area 
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Da "dotteliopartipilo" <dotteliopartipilo@legalmail.it> 

A "autoritaportuale@pec.portodig ioiatauro.it" <autoritaportuale@pec.portodigioiatauro.it> 

Data martedì 8 ottobre 2019 • 11 : 36 

Parere preventivo OIV sul SMVP 2019 p1·oposto dall'Autorità 
--------------------------··------~ 

Alla e.a. 
Commissario Straordinario 
Amm. Andrea Agostinell i 
Segretario Generale 
lng. Saverio Spatafora 
Dirigente Risorse 
dott. Luigi Ventrici 
Cordiali sa luti 
Ello Partipilo - O!V 

Allegato(i} 

Parere preventivo O!V sul SMVP proposto dall'Autlorità.pdf (243 Kb) 

1\utortta Portuale di Gioia Tauro 

11/10/2019 
Prot. n. 001543.0 EJ19 
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ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE 

L ·0 1v ha analizzato il documento contenente la proposta del Sistema di Misurazione e Valutazione 

dell 'Autorità Portuale di Gioia Tauro, al fine dì esprimere il parere di cui all'articolo 7, comma 1 del 

decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 

Quindi ha procedut o all'esame dello st esso considerando, in particolare, i profili che di seguito 

vengono indicati. 

Per quanto riguarda la Performance Organizzativa si è tenuto conto: 

,., della coerenza con la normativa vigente, 

,. del contesto organizzativo interno, 

,., della descrizione delle fasi del ciclo e della evidenza dei ruoli attribuiti ai soggetti coinvolti, 

r della corretta declinazione temporale degli obiettivi specifici di qrdine strategico ed 

operativo seppure, oggi, scarsamente integrato con il ciclo di bilancio; tanto è dovuto alla 

mancanza di un sistema di contabilità analit ica che non consente, quindi di associare agli 

obiettivi indicatori di costo e di ef ficienza economica. 

Per quanto attiene la Performance Individuale si è verificata : 

r la correttezza met odologica in riferimento al processo di valutazione della stessa, 

'r la comprensibilità delle modalità di formulazione della valutazione finale, 

)... la correttezza delle procedure di conciliazione previste a garanzia dei valutati. 

In definit iva il SMVP proposto corrisponde in larga misura ai requisiti del ciclo di programmazione 

e cont rollo dell'Autorità e alle raccomandazioni formulate dall'OIV, in più occasioni formali e 

informali con la struttura amministrativa dell'Ente. 

Tuttavia, alcuni aspetti richiedono ulteriori Interventi di adeguamento che l'OIV suggerisce di 

includere nel prossimo aggiornamento del SMVP entro il 31 gennaio 2020, auspicando che 

l'Autorità si doti, in tempi brevi, di una Struttura tecnica permanente per la Misurazione della 

Performance, ex art. 14, comma 9, D.Lgs. 150/2009. 

A con clusione dell'esame compiuto sul documento proposto, l'OIV 

ESPRIME PARERE FAVOREVOLE 

circa l'adozione del nuovo Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance dell'Autorità 

Portuale di Gioia Tauro 

7 ottobre 2019 


