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Deliberan.^?el ^ m
REGIONE SICILIANA

ISTITUTO REGIONALE DEL VINO E DELL'OLIO

Il Presidente

VISTA la L.R. n. 64 del 18 luglio 1950 - Istituzione in Sicilia dell'Istituto Regionale della Vite e
del Vino - e successive modifiche ed integrazioni;
VISTO l'art. 35 della L.R. n. 2 dell'8 febbraio 2007 relativo al riconoscimento di questo Istituto
quale Ente di Ricerca della Regione Siciliana;
VISTO l'art. 16 della L.R. n. 25 del 24 novembre 2011 relativo all'estensione delle competenze di
questo Istituto al settore olivicolo-oleario ed al mutamento della denominazione in Istituto
Regionale del Vino e dell'Olio - IRVO;
VISTE le delibere del Consiglio di Amministrazione dell'Ente n. 107 del l ottobre 2009 e n. 3 del
22 gennaio 2010 con le quali è stato approvato il Regolamento di Organizzazione;
VISTO il D.P.R.S. n. 464/Serv. I/S.G. del 6 agosto 2020 relativo alla nomina del Consiglio di
Amministrazione dell'Ente;
VISTA la delibera presidenziale n. 2 del 16 marzo 2021 con la quale si è proceduto alla nomina del
Dr Gaetano Aprile quale Direttore Generale dell'Ente;
VISTA la delibera presidenziale n. 3 del 25 marzo 2021 con la quale si è altresì proceduto
all'approvazione del contratto individuale di lavoro relativo al medesimo;
VISTA la delibera consiliare n. 21 del 28 dicembre 2021 relativa all'approvazione del bilancio di
previsione IRVO 2022/2024 ;
VISTO l'articolo 11 della legge regionale 5 aprile 2011 n. 5 che ha introdotto nell'ordinamento
regionale i principi generali in materia di misurazione, valutazione e trasparenza della performance
di cui al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive modifiche ed integrazioni,
demandando ad apposito regolamento la disciplina delle relative modalità attuative;
VISTO il decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 74 che ha apportato modifiche ed integrazioni alle
disposizioni del decreto legislativo 150 del 2011;
VISTO il Regolamento IRVO che disciplina il ciclo della performance, adottato con delibera
Commissariale n.6 del 31 maggio 2019;
VISTA la delibera commissariale n. 12 del 10 dicembre 2019 con la quale è stato costituito
l'Organismo Indipendente di Valutazione in forma monocratica attribuendo il relativo incarico al
dott. Antonino Maniscalco;
VISTA la delibera Commissariale n. 4 del 24 aprile 2020 con la quale è stato adottato il "Sistema di
Misurazione e Valutazione della Performance" dell'IRVO;
CONSIDERATO che il SMVP è soggetto ad aggiornamento annuale previo parere vincolante
dell'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) nell'ottica di un continuo miglioramento e per
assicurare il corretto svolgimento del Ciclo della performance;
VISTO il Decreto Presidenziale n. 44 del 15 geimaio 2021 con il quale viene approvato
l'aggiornamento del SMVP della Regione Siciliana;
VISTA la proposta di aggiornamento del SMVP del Direttore Generale per l'anno 2022;
VISTO il parere favorevole espresso dall'Organismo Indipendente di Valutazione con nota prot. n.
10881 del 13/12/2021;
CONSIDERATO che la predetta proposta è stata oggetto di infonnazione e confronto con le
OO.SS ai sensi dell'art. 9 del vigente CCRL per la dirigenza e dell'art. 5 del CCRL del comparto
non dirigenziale;
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CONSIDERATO che nessun osservazione è stata formulata dalle 00. S S. e che sono ormai scaduti
i termini previsti per la concertazione;
CONSIDERATO che la predetta proposta è stata altresì trasmessa al CUG dell'IRVO e che non è
pervenuta alcuna osservazione da parte dello stesso;
CONSIDERATO che dal presente provvedimento non derivano impegni di spesa;
ACQUISITO il parere favorevole ed il visto di legittimità da parte del Direttore Generale dell'Ente.
VISTO l'art. 5, comma 4 del vigente Statuto Regolamento dell'Ente;

DELIBERA

Adottare, per le motivazioni indicate in narrativa, l'aggiornamento del "Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance" per l'anno 2022, che si allega alla presente delibera e ne costituisce
parte integrante.

La presente delibera, che è immediatamente esecutiva, sarà trasmessa al Collegio dei Revisori e
all'organo di vigilanza, pubblicata sul sito istituzionale ai sensi delle vigenti disposizioni in merito
alla pubblicità ed alla trasparenza delle P.A. e sarà sottoposta a ratifica da parte del Consiglio di
Amministrazione dell'Ente.

Parere Favorevole

visto di legittimità ex art. 20 L.R. 19/05
Il Dirett
Dr. G. A^le'

•<t.

/^~ t'Pre^nte
i3)r; Se^i^no Di

z?'^;:,

l

Il Dirigente
_'~)Dr.ssà G. Corrao

Visto. La presente deliberazione non comporta impegno di spesa
La Dirigente U.O. Contabilità e Bilancio
Dr.ssa E. Mule

hi^ liU^iT
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REGIONE SICILIANA

il^

ISTITUTO REGIONALE DEL VINO E DELL'OLIO

Sistenin di misiit'azione e vaiutazione

della perfbrmaiKe
Aggionuiniento per l 'iinnn 2022

I. Iiifrncluzione
Con Delibera Commissariaie. n. 4 dei 24 aprile 2020. ai sensi di quanto previsto dalla L.R. 5/2011 che ha
introdotto nell'ordinamento regionale i principi generati in materia di nusurazione, valutazione e
trasparenza della performance di cui al decreto legislativo 27 ottobre 2009. n. 150 e successive modifiche
ed integrazioni, è stato adottato i! nuovo Sisteina di misurazione e valutazione della performance (di
seguito SMVP) deU'JRVO.
Il SMVP ha trovato applicazione a partire datl'anno 2020 sostituendo i precedenti sistemi di valutazione
della perfomance individuale delia dirigenza e i sistemi di valutiizione del personale del comparto non
dirigenziale.
[J SMVP, soggetto ad aggiornamento annuale previo parere vincolante delI'Organismo indipendente di
valutazione (OIV). è costituito, quindi, neii'ottica di un continuo miglioramento, da un insieme di
tecniche, risorse e processi volti ad assicurare ti corretto svojgimento delle funzioni di programmazione,
misurazione, vaJutazione e rendicontazione della performance, ossia del Ciclo delie performance, cosi
come definito dali'articoio 2 dei D.P.Reg. 52/2012, modificato da D.P.Reg. Q. 16/20i9.
Al fine di garantire ii rispetto delia tempistica prevista dai ciclo delia performance, ia trasmissione deile
eventuaii proposte di aggiornamento dei SMVP aif'OlV deve avvenire entro il 3 i ottobre di ogni anno.

{l presente Sistema e redatto ai sensi della nom-iativa vigente in inateria in coerenza con le Linee guida
per i! Sistema di misurazione e vaiutcizione delia performance, emanate nel dicembre 2017 dalla
Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica, e tiene conto di quanto
disposto in ambito regionale con l'adozione del sistenia di inisurazione approvato con D.P.Reg. n. 44 del
15/01/2020.
II Sistema troverà applicazione a decorrere dal 2022 atteso che per l'anno 202 J si continuano ad
utilizzare i criteri di cui a! precedente SMVP adottato con la citata delibera n. 4/2020.
In particolare, oggetto dei presente documento sono i contenuti, le fasi, i tempi, le modalità ed i soggetti
della misurazione e valutazione della performance, sia organizzativa che individuale, tenendo conto degli
ambiti previsti, rispettivamente, dagli articoli 8 e 9 del citato <J. Igs. n. 150/2009.
Per tutto quanto non previsto, si fa rinvio alle norme di legge in materia di valutazione.

II. Ogge((o del Sistem;i di Misiirazioiie e Valtilazione della Perfonnaiice

I! presente Sistema si applica ai dipendenti deiÌ'IRVO comparto non dirigeQziate, comparto dirigenza e
difigeiiza generale apicale.
Il Sistema ha lo scopo di:
• Vaiutare rapporto di ciascun dipendente agli obiettivi deH'amministrazione e quindi alla

performance;
• Promuovere la ciiitiira delia legalità, dell'etica professionale, deità responsabìììtà istituzionale e

sociale;

• Promuovere {'equa gestione delle risorse umane ed i! toro processo di crescita;
l Promuovere t'orientamento al risultato, {'innovazione ed il nugiìoramento dei processi
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amministrativi:

• Orieruare alla cura degli interessi pubbiici e delia colletiività

•

La gestione della peri'oi-mance organizzativa si sviluj3pa attraverso tré fasi:
l'jili'i&i ^f"!^ finalizzata aiia definizione degli obietrivj che si inteiKÌono raggiungere, dei
risiiltati attesi e dei rispettivi indicatori da assegnare ai Dirigenti Generali, ai dirigenti ed al
personate tutto, in coerenza con l'allocazione delie risorse uniane, professionali. strumentasi e
Hnanziarie;

LU.^i}!10-''1-'.^'' i" <.'orsi> d'iinno con altjvazione di eventuali interventi correttivi.
nl[syi^in11^ v^ylu[a^oi.i<-.^.i^nyic<-'ill(i-'!''>nl:: Jll^uJ'^-:-!clj"L^y.ii<11.'

"lale processo si presenta in fonna circolare in quanto sia la fase di monitoraggjo in corso d'anno sia
queiia finaie di misurazione, valutazione e rendkontazione, preparano ia pianificazione del periodo
successivo.

Tutti gli atti sono pubbltcati nella sezione Amministrazione Trasparente/Pertbrmance dei sito web
istituzionale.

I. Pianitìciizione

In questa fase sono definiti obiettivi e indirizzi dei triennio di riferimento e. con maggior grado di
dettaglio, del primo anno deilo stesso.
AJ termine di questa fase, è redatto il piano della performance (PTP), adottato entro i
termini di legge, con delibera de) Consigiio di Ammimstrazione.

/ / Ofsci'ì^'ore de! pfncess;!
{ passaggi propedeutici al!'adozione de! ptano sono i seguenti:

approvazione da parte dei CdA de! bilancio di previsione aiinuale e piuriennale nei termini di
legge;
approvazione delia Direttiva annuale (ex ari. 2 bis L.R. i 0/2000), rivoita a! Direttore Generale e
contenente gli obiettivi da perseguit-e ed i programmi da attiKu'e concordati con lo stesso e che
dovranno guidario nella fase di proposta del Piano delta F^erformance; i! CdA procede, a tal fine,
alla individuazione di priorità politiche ed indirizzi strategici sui quali fondare le scelte
programmatiche deil'IRVO, in arnxmia con ì'adozione del bilancio, tenendo conto del
monitoraggio degli obiettivi nel corso dell'anno concluso nonché deìie risultanze deSfa
vaiutazione di performance deli "anno ancora precedente;
redazione della proposta di Piano Triennale della Performance a ciira delia Dirczione, sentiti i
dirigenti deil'ente, e adozione della stessa, previo parere deli'OIV, da parte del CdA deli'IRVO
entro i temiini di legge;
aysolviiTiento di tutti gli obblighi informativi e di comunicazEone esterna ai sensi delie vigenti
norme sulla trasparenza.

/.2 Sirtiiua'u dai piani s dvììu pvi-fon'iuiice
Ij piano della pei'forn-mnee deil'iRVO è articoiato secondo la seguente struttura;

• obiettivi sii'atessci: sono dencali neiia Direttiva sulia base dèlk missioni e dei programmi
individuati nei documenti di bilancio e rappresentano gli ambiti fondamenr-ali di interyenio;
nhi.^Tiv; iipei"-"!'," ?:,.'s::i;;'!': sono definiti in collegamento con gli obiettivi strategici ed assegnati
aiia dirczione (she, in tal modo, ne assuine la responsabHifà di cotiseguimento), s<mo corredati da
indicatori; target e scadenze; in armonia con gii obiettivi operativi assegnali, i? Direttore affida
formaimente gli obiettivi ai dirigenti deil'lRVO;
i;"'^- <s- -;; sono ie misure utiiizzate per verifìcare, in relazione a ciaseun obiettivo, il iiveilo di
performance o ie c<:»n<.iizioni (ii contesto delle relative attività; coniprendono indicatori di output
(qiiantità o qualit.à di outpiit), di efficienza (relazione tra outpiit e impiego risorse), di. eftìcacia
(adeguatezza deii'oulput rispetto a fabbisogno. esiti), di contesto (infom-iazioni sii eieraeuti dei
contesto);
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i;ir;.''": costituiscono il livello atteso di perfoiTnance per ciascun obiettivo, con riferimento a
pertinenti indicatori e/o ad eventuali fasi progettuaìi per it suo conseguimento.

Un indicatore di performance è lo strumento che rende possibile lattività di acquisizione di
informazioni. Alio stesso tempo, i! processo di misurazione deve essere trasparente e tendenzialmente
replicabile; per questo gli tiidicatori clevoiio essere strutturati coiisiderando varie dimensioni,
La seguente tabefta delinea le caratteristiche che ciascim indicatore deve avere:

Misurabiiità L'incticalore. può fare riferimento anche alii
jquatità dell'attività svolta in termini di precisione.
tempestività, puntualità, completezza.
lattendibilità e innovatività.

Comprensibiiità

Rilevanza

jl/indicatore deve essere chiaramente definito,
jcontcstualizzato. comprensibile anche a soggetti
jcon conoscenze non specialistiche.

'indicatore deve essere utile, significativo ed
lassociabiie ad un'attività chiave fra quelle svolte
daJi'Amministrazione.

Confrontabilità

'attibilità

-'indicatore deve consentire un'attività dij
benchmarking ovvero comparazioni, che
aresuppongono il possesso di dati storici sullc^
stesso indicatore, e/'o comparazioiu sincroniche|
:he presuppongono f'acquisizione di dati da a}tr<^
realtà organizzative simili
..a raccolta dei dati per la misurazion<
iell'indicatore deve coniportare costi sosfembiiij
n termini di risorse umane, finanziarie, nonché ciii
isterni informativi.

Affidabilità jL'indicatore deve misurare in mani<

l Jsufficientemente accurata la realtà che si
jmisurando.

Occorre privijegiare indicatori che misiirino l'obiettivo in termini di outpul (risultato iinmediato di
un'attività/processo) ovvero, ove possibiie. di oiitcome (impatto, cioè risultato uEtimo di
iin'attività/processo dal punto di vista deIJ'utente del servizio).

Un target è il risidtato che un soggetto si prefigge di ottenere, ovvero ii valore desiderato in
corrispondenza di un'attività o processo. Tipicamente questo valore è espresso in tennini di livello di
rendimento entro uno specifico intervallo temporale.
L'introduzione di un target rappresenta un meccfmismo molto efficace per monitorare, valutare e
modificare i comportamenti, ancor più, anraverso un target si può dare iin indirizzo ed uno stimolo al
miglioramento. Affinchè questo avvenga, però, è necessario che:
• li target sia ambizioso, ma reaiisi.ico;
' II target sia quantifìcabiie e misurabile;
• I soggetti incaricati di raggiungerlo abbiano abilità e competenze sufficientt e che i processi

sottostanti rendano ii target effettivamente raggiungibile;
• Siano presenti meccanis)Tii di retroazioiie per diinostrare i progressi ottenuti rispetto al turgef,
* Siano previste forme di riconoscimento (non necessariamente di tipo finanziario);
• Ci sia supporto da parte di superiori e/o vertici organizzati vi;
• II target sia accettato daiE'indi'vidito o dal gruppo incaricato di raggiungerlo.

/.J Uiìilu Ji tiautì'i' i/t'/Ì'.i //"/'/iir/iiiiiici.' sir^iini.::;i!ii\'u

Le funzioni di misurazione e valutazione della performance sono svolte:

^
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a) dail'Organismo fndipendente di Vaiutazione cui compete la misiirazione e valutazione della
perfortnaitce organizzativa dtfll'amniiiiistt-azione nel suo coniplesso noiiché la forniulazioiie ali'organo di
indirizzo politico-ammiiiisirativo della (iroposla di valuiazione annuale deila performance individudk del
Direttore generale;
b) dagli organi di indirizzo politico-amministrativo cui cotiipete la verifica del conseguiniento effettivo
degli obiettivi strategici ai sensi deli'art. i 5 lett c) D.lgs 150/09 con it suppone deii'OlV e i! ruolo di
responsabili della valutazione della performance individuale per il Direttore generale;
c) dal Direttore generale cui compete !a valiilazione della perfomiance individuale dei dingeiiti in quaiità
di superiore gerarchico degli altri dirigenti;
d) dai dirigenti responsabili delle singole articolazioni organizzative in relazione al personale alle stesse
assegnato sia come soggetti valutati che come soggetti v'alutatori in qualità di superiori gerarchici del
pcrsonaie del comparto non dirigenziale;

2. Moiiitor.ig^io in corso li'.uirKt
L'andamento dell'attività è soggetto a monitoraggio in corso dei! "anno.
A taf fine, vengono previsti monitoraggi periodici secondo ie itìdicazioni dell'01 V.
Inoltre ii Presidente può convocare i-iunioni di coordinamento con il Direttore e l'OIV - eventualnìente
aperte ove ritenuto necessario ai dirigenti -, iìnalizz;ite, anche in relazione alle criticità eventualmente
emerse nei monitoraggi, a verificare l'andamento delle attività e degli obiettivi, misurare e valutare i
risultati parziali raggiiinti, analizzare le ragioni degli scostarnenii tra piaat e andament! reali, nonclié
definire eventuali interventi di rimodulazione dei piani stessi.
Della riprogrammazione delle attività o delì'emergere di cause ostative al raggi ungimenio degli obiettivi,
segnalate anche dai dirigenti, deve essere data informativa dai Direttore ai CdA, previa validazionè
dell'OIV, per le eventuali e conseguenti modifiche ai piano della performance, anche ai fini della
vaJuiazione.

3. [Vli.sitt'azioite, viiluta/foiie e ren<Iicoiitay.iune finale dei risuftari
In questa fase si procede alla misurazione, vaiuKizione e rendicontazjone finatc dei risultati conséguhi
nei!'anno precedente, in coerenza con i sistenu della trasparenza è prevenzione deila corrtizìofte, dèi
sistema di conrabììità e con le misure di pari ojìptìrrunìtà e benessere organizr.ativo.
Ai terniine di questa tase, è redatta la relaziont; suda perfonnance, ia quale, entfo » termini di tegge, è
adottata con delibera del Consiglio di Ainministrazione nonché validata daIFOlV.

3 l Di^Cr!;:iiiiT.' di.'l pl'tìt.'''r:;'ì
I passaggi propedeutici ail'adozione e vaiidazione (.lelia reIazìoRe suita performance, da completare entro
il 30/6' deìi'eserc.izio successivo, sono i seguenti;

compilazione dei report fìnale su and<imenlo di attività ed obiettivi a cura del Dlrettoi's, in fonna
di tabelle ripoi-tauti sintetican'iente target e risultati in armonia con ia programniazione e Sa
modulistica realizzata per il nìonitoraggio periodico di cui a! punto 3. Dalo fojidamentaie per Sa
misitrazione cteiia perfonnaoce organizzativa è j{ Orndo di Altitazione degli Obiettivi Strategici
(GAOStr) quantificato attraverso it liveìio di raggiungjmento <iegii obiettivi operattvi assegnMi
dai Ìa Direttiva.

predisposizione di una bozza di relazione di performance a cura della Direzione che tenga conto
degli ainbiti di misurazione e vaiutazione di cui all'art. 8 del d. Igs. 15Q,''2009;
validazione della Relazione da parte detl'OIV, secondo le modalità prescritte e nei {ermini dì
legge;
sottopostzione delia bozza di relazione di performance ai Presidente ai tini dejl'approvazione del
CdA, nei termini di legge:
assoivjnieizto di tutti gli obblighi tnformativi e di comiinicazione esterna.

J?..? S'r!!!U;!'il ../.-//,; reiil^il'itf Slillt! lli."'lill';:IUi".'.'
La relazione sulla performance illustra i risultati detl'attività realizzata dail'IRVO nel corso deil'anno
precedente.

a.

•

•

•
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Nella prima parte sono rappresentate in termini generali, oltre ad una sintesi detl'assetto organizzativo ed
economico, gli obiettivi strategici e gli esiti della relativa realizzazione - GAOStr- (scheda allegata).

Nella seconda parte è riportata fa dimostrazione del grado di conseguimento dei singoli obiettivi
strategici contenuti nella Direttiva, quantificato attraverso il livello di raggiungimento dei corrispondenti
obiettivi operativi assegnati al Direttore Generale col Piano della performance, e sono fornite
informazioni su aspetti delia gestione finanziaria e del personale.

III. Sistenia (Ji inisiint/ione e v;tlii(ay.»one dctla pcrforiiiaiicc HidivjdiiaJe

f l>rcnu\s.sa

Oggetto della vatiitazione di perfonnance individuale è ia prestazione del singolo nei proprio lavoro. Ili
generale, il modello di vaiutazione adottato prende in considerazione due diversi piani:

• pei-i'orniance opera! iva, espressiva dei risultati ottenuti in relazione ad obiettivi e/o attività
affidati; obiettivi e attività possono anche essere condivisi con altri colfeghi;
coiiìprriaijìenif;) orgaiiizzativo, espressivo della performance di ruolo nel proprio ambito di
lavoro;

In ragione delia differente qualifica professionaie i due piani assumono un peso diverso per la dirigenza
ed il comparto non dirigenziale.
La valutazione della performance individuale riguarda il Direttore, i dirigenti di struttura, il restante
personale.
L'arco temporale della stessa coincide, per tutto il personale, con l'anno solare (1/1-31/12).
Requisito necessario per essere valutati è lo svolgimento di almeno 90 giorni di servizio attivo diirante
fanno di riferimento.
Nelle schede di vaiutazione vanno previsti appositi "cainpi" per eventuali osservazioni del valutatore o
dei vaiutato. All'interno del campo riservato alle osservazioni del valutatore, possono essere suggeriti
percorsi fomiativi o di accresci niente delle competenze professionali.
Al fine di omogeneizzare i "metri di giudizio" e di realizzare la migliore condivisione possib.iie del
presente sistema di valutazione, su iniziativa del Direttore, possono essere organizzate una o più riunioni
di coordinamento con i dirigenti di struttura, con l'eventuale partecipazione delt''0rganisino
Indipendente di vaiutazione. Tali riunioni hanno luogo in corso d'anno e, comunque, prima della
formalizzazione dei giudizi di valutazione-

Si prevedono tré fasi:
Per il Direttore

a inizio oeriodo: il Presidente assegna gli obiettivi attravecso apposita scheda individuale
(allegata); detti obiettivi coincidono con quelli definiti nel piano della performaiice; possono
essere definiti, a cura del Presidente, ulteriori obiettivi;
durante ii periodo; a seguito del morutoraggio, con le modalità ivi previste, si possono rimodulare
gli obiettivi; la riinodulazione può concretizzarsi anche nell'assegnazione di nuovi obiettivi,
condivisi per tempistica e raggiungibiiità;

• a tlijc periodo; l'OIV propone la valutazione al Presidente; il Presidente che vaiuta, mediante
apposita scheda (allegata); la vaiutazione è comunicata all'interessato che può attivare le
procedure di cui al § IV.3;

Per i Dirigenti
a ifu/.ìi! jx.-ritxjt!: il Direttore assegna gii obiettivi attraverso apposita scheda indivìduaJe (allegata)
in coerenza con quelli delia direzione - come definiti nel piano della performance - oltreché con i
contenuti deli'incarico afhdato (contratto individuate di iavoro);
ihir;i!f!i;- i! peric'io; a seguito dei monitoraggio o di proprie vaìutazioni, il direnore può rimoduiare
gli obiettivi; la riinodulazione può essere proposta dal dirigente; ia rìinodulazìone può

•
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concretizzarsi anche nei l "assegnazione di niiovi obiettivi condivisi per teinpistica e
raggiungibiljtà;
.; i'ii;.c ,..":i!c<.i\i: ii Direttore effettua !a valtilazione. mediante apposita scheda (aliegata). se
nell'arco delì'anno si sono succeduti più direttori, la competenza a vafutare è de! direttore con il
più recente incarico; la vaiutazione e comunicata ai i "interessato: ["interessato può attivare (e
procedure di ciii al § ÌV.3; per i dirigenti con incarico ad interim sono conipifate distinte
schede di vajutazione,

Per il Comparto non dirigeiiziaie
;< inizio pffiodo; t! dirigente assegna gli obiettivi attraverso apposita schèda Jndividuale (allegata)
in coerenza con queiii propri:

• diiraiiSv; li periodai: a seguito di' proprie vaiula/'ioni, il dirigedle può rimodulare gii obiettivi, anche
su richiesta dei dipendente; la riinoduiazione può concretizz<trsi anche (ìeil'assegiiazionc d» nuovi
obiettivi condivisi per tempistjca e raggiungibilità:
3 une periodo; il dirigente (o. nei casi previsti, il direttore) effettua la vaiutazione. mediante
apposita scheda (allegata); la valutazione è comunicata al l'interessato: {'interessato può attivare
le procedure di cui at § [V.3.

2. \ atiitazione dei dirigend
2. / l'aìiiluziont' peiiornuince operaiiva
La performance operativa dei dirigenti è valiitata ui termini di grado di conseguimento degli obiettivi
annuali assegnati, in coerenza con i! piano delta perfoiTnance.
Ogni singolo obiettivo deve prevedere una o più azioni. Tale articolazione deve rispondere alla concreta
esigenza di rappresentare a! soggetto con il quale è stato concertato l'obiettivo (organo di indirizzo
politico per ii Direttore: Direttore per gli allri dirigenti) la/'ie attività riievanti rispetto ai raggiungimento
finale deil'obiettivo.

Sarà necessario indicare per ogni singola azione di ciascun obiettivo i seguenti parameth:
indicatore di misurazione previsto:
• valore obiettivo misurabile;

data conseguimento prevista;
assegnazione del peso ad ogni azione.
F'er la performance operativa la somma dei pesi deve essere 70
Per ciascun obiettivo:

- andrà vaiirtata ogni singoia azione in cui è stato scomposto il medesimo assegnando un livello di
completaniento aito=l, medio=0,7, basso=:0,5, nui!o=0, come da sottostante tabeiìa, trascrivendo tale
valore nella scheda dì valiitazione.

*

Livello completamento Valore Modalità di completamento delle azioni

"alto

"medio"

"basso"

"nulio"

l ,0 Ha realizzato (atte le attività previste dall'azione con piena coereiiza tra
risultato raggiunto e risultato atteso. nei tempi e nei modi previsti

0,7 Ha realizzato tutte tè attività previste dail'azione, raggiungeiido il
risultato atteso, ma non nei tempi e nei modi previsti e comunque non
ha arrecato perdita di risorse finanziarie o pregiudizio per opportunità in
senso definitivo deiI'Amministrazione

0,5 Ha reaiiz'zato parte delie attiviià previste dall'azione nei tempi e oei
modi previsti e comimque non ha arrecato perdita di risorse Simazìsr'ie
o pregtudi'zjo per opportunità in senso definitivo de!!'Ammjnistraziione e
con attività svolta che complessivamente potrà tornare utile per
raggiungere i risuttatt attesnnjifijiuovojmzzoró^

O Non ha realizzato le attività previste datl'azione oppure; ha realizzato
attività arrecando perdita di risorse finanziarie o pregiudizio per
opportunità in senso definittvo deif'Amministrazione

fi
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- andrà calcolato il piinteggio conseguito in ogni singola azione dato dal prodotto de! peso asscgnaio
all'aziofie per if livello di completamento;
- andrà qiiindi calcolata la sonima dei piinteggi conseguiti netle singole azioni.

Ai termine della procedura sopra riportata, ripetuta per ogni obiettivo di performance operativa, andrà
effettuato i! calcolo del punteggio complessivo derivante dalla somma dei punteggi conseguiti nei singoli
obiettivi.

-'. 2, S 'tifiii(i:i<if'v' i'<,ifiif>(!riiiiii<.'i{/ii tii'^ani::ii!i\ii
I.a performance di ruolo dei dirigenti e vatutaia in terrniiii di coerenza con i conijK»rtamenti
organizzativi attesi, con utilizzo di 3 dei 4 parametri di seguito riportati in funzione della }ieciiliarità delle
competenze:

l - Capacità di intercettare, gestire risorse e programmare
2. Promozione di strumenti di analisi e/o adozione di nuove metodologie di

semplificazione.
3. Capacità di valoi'izzare competenze e attitudini dei propri collaboratori
4. Capacità di in<iividuazione del livello di priorità degli interventi da realizzare.

Per il comportamento organizzativo la somma dei pesi deve essere uguale a 30.

Per la descrizione di tali parametri si rimanda alle decEaratorie allegate, mutuate da! sistema di
valutazione della Regione.
I parametri restano in vigore anche per gli anni successivi, se non modificati.

-? J Descrizione Uel processo
Anche per la valutazione del comportamento organizzativo ven'à utilizzala una misurazione colJegata a
quattro fasce di vatiitazione (eccellente, buona, sufficiente, insufficiente), a ciascuna tielle quali è
attribuito un valore numerico:
Livello di valutazione Valore Numerico
"eccellente" 1,0
"buono" 0,7
"sufficiente" 0,5
"insiifficiente" 0-2

Le metodologie di calcolo, equivalenti a queile utiiizzate per la performance operativa- consentono di
determinare un punteggio complessivo del comportamento organizzativo che è la risultante detta somma
dei punteggi conseguiti nei singoli parametri dei comportamento organizzativo.
Nei caso di valutazione insufficiente vanno indicati gì» elenienti di criticità rispetto a! non
raggiungimento dei parametri pianificati relativamente al comportamento organizzativo, motivando
espressamente ie cause eli scostamento.

2.4 ( hiiisura del proi'i'.^.w
II punteggio complessivo di valutazione è ottenuto come somma tra il punteggio ottenuto nella
performance operativa e punteggio ottenuto nel comportamento organizzativo.

^. Valutii/.Kiiif (<f{ pcrsdiiitlc nt»ii (Itri^cn/.iaic
.)\ / mf/Dc/n/d'.fUf

La valutazione del personale è indirizzata alia verifica del raggiungimento di specifici obiettivi di gnippo
o individuali, nonché all'accertainento dei comportamenti tenuti nel periodo di riferimento.
Anche per il persoiiaìe dei comparto non dirigenziale la valutazione delia performance avviene quindi sui
ciue piani fondanientali:
A) performance operativa;
B) comportamento organizzativo.
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Per quanto riguarda la perfonnance operativa, nel caso in cui non siano assegnati obiettivi specifici. sono
comunque affidate attività dai contenuto defitìito la cui valutazione è effettata in relazione ad uno o più
dei segtienti parametri:

• <jii;iiìi!S;!: correlata ai volumi prodotti ed alfa inten-sità e continuità della pTestazione lavorativa;
il giudizio si coiloca su valori elevati quando sono state assìciirate quantità di lavoro pienamenle
adeguate ai fabbisogno e quando ie attività sono state svolte con grande intensità e con notevole
carico di lavoro;

quaiifa: correlata all'accuratezza del lavoro svolto, al numero degli errori, alfa rispondenza di ciò
che è stato fatto ai bisogni dell'ufficio o deil'utenza: il giudizio si colloca su [ivelii elevati quando
si cominettono poclii errori, si lavora con niolta cura ed atteiizione, si assicurano prodotti ed
attività particolarmente rispondenti alle richieste pervenute;
ic.'npi correlata a! rispetto di tempi e scadenze; «I giudizio si coiioca su livelii eievati se si opera
rispettando sempre tempi e scadenze o. conuinque- qiiando sj dimostra notevoìe inipegno per
stare nei temp! richiesti.

Considerato che il punteggio massimo da conseguire è compiessi vamente pari a 100 per i due piani di
valutazione, la performance operativa ha un valore di 60 per !e categorie D e C e 40 per tè categorie B e
A.

La vaiutazione del coirtpoi-tamento or",anizzativo del personale del comparto non dirìgenziaie viene
effenuata sulla scorta dei seguenti parametri:
per le categorie Ce D:

Competenza nello yvoigimenio deile attività
Capacità di adattamento a! contesto lavorativo
Capacità proposìtiva e propensione ali'aggiomaineiìfo profes'sioaàle è all'ìnnovazionfi
Capacità di assolvere ai compiti assegnati
Capacità di organizzazione del lavotX)

Ad ogni singolo parametro deve essere attribuito un valore al fine di coneorrere al punteggio massimo
pad a 40;
per le categorìe B e A;

• Competenza n%llo svolgimento délk attività
Capacita di iidattamcnto al coìitcsto lavoraxivo
Capacità dì assolvere ai compiti assegnati

Ad ogni singolo parametro deve essere aimbuito un valore a! fiue di concorrere al punteggio inassimo
pai i a 60.

J, f pi'Mtì<.tì'ìltìl!l<i
!! procedimento di vaiutazione descritto ntìi presente sistóma prevede h iniziale compiìazione, da parte
del dirigente, di una scheda di programfnaziot-ie «-iella quale si riporta l'assegnazione delle att.ività al
personale ixicardinato nella siruttiim, in rapporto agli obiettivi delia stntttura stessa; a fimco di ciaseuo
azione va tndicato i! "peso". aveiido cum di distribyire- il pitnteggìo massimo tra (e azbni assegnate, in
rapporto ai péso attribuito aii'obietlivo fcorrisponttente;
Per i! raggiungimento del punteggio massimo attribuito alle azionj assegnare i! criterio da utìììaare è
rapportato a! grado di partecipaxione da parte dei dipendenti alle azioni medesime. A tal riguardo si
rammenta che !a stessa azione può essere assegnata anche a due o più dipeiidenti.

U sistema di vaiutazione comporta i'attribuzione di un punteggio corrispondente aU'esecuzione
deii'azione con attribuzione della percentuale rispettivamente di l, 0.7, 0.5, 0,2.
Di coiìseguenzA, la scheda di vaiutazione va compiSata da! Dirigente della struttura secondo fé seguenti
modajità:

l. iiìdicazione delie azioni attribuite ai singolo dipe'ndente in occasione dell'assegnazione effettuata
in fase di program niazione:

2. indicazione a fianco di ciascun azione eie! peso adribuito;
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3, vaititazione consegui'ta; assegnazione di iin piinteggio che sarà (a risultante delia seguente
operazione: peso attribuito x percentuale di raggiungimento conseguita.

La sezione "comportamento organizzativo" de! la medesima scheda di vaiutazione va compilata con ia
ripartizione del punteggio inassirao attribuibile ai parametri come sopra determinato.

Infine fa tabella riassuntiva della scheda di valutazione riporta il punteggio conseguito per i due piani di
vatutazione per un totale complessivo che corrisponderà max. a 100.

La fase finale è costituita daiia valutazione suila base de! confronto con il valutato e della conseguente
wmunicazione mediante sottoscrizione della scheda di valutazione.

J .) ('d.fi puriiroliiri: Avvici.'iìtlaiiit'iiiis Din'il ore (ii'arf'a/e ai corso ({'unto
Qualora si verifichi awicendainento in corso d'anno del Direttore Generate (quiescenza, risoluzione.
eec.), condizione essenziale a! fine di porre in essere ii processo di vaiutazione è che il competente
Organo di indirizzo politico ainministrativo proceda alla rimodulazione delle schede di programmazione
per il dirigente cessato dall'incarico.
Pertanto, iJ direttore uscente, alla data di conclusione dell'iocarico, dovrà rendicontare all'organo di
indirizzo politico amministrativo e all'OfV, con adeguato supporto documentale e con riferimento agli
obiettivi assegnati, sia le azioni concluse che lo stato di avanzaniento di quelle la cui scadenza è
successiva alla conclusione deli'incarico, al fine di consentire allo stesso Organo di indirizzo politico
amrnimstrativo l'eventuale ricaiibratura degli iiidicatori, delle scadeiize e dei pesi.

[V. Fasce di valutazione

/. E.sìlt dalle rtsuflw'isf

Le risultanze della vaiutazione di perfonnance organizzativa ed individuaje sono utilizzate per
l'erogazione delle premialità ne! rispetto di quanto previsto dall'articoio 19 del d.igs n. 150/2009 cosi
come modificato da! d.lgs. n. 74/2016 e dalle Linee guida per il sistema di misurazione e valutazione
della performance emanale nei 2017 dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri, dipartimento della
funzione pubblica - ufficio per (a vaiutazione delia performance.
Tali risultanze risultano inoltre utili per:
l. l'appiicazione di tutti quegii istituti giuridici che faruio riferimento al merito;
2. il riconoscimento delle progressioni economiche secondo quanto previsto nei CCL e negli

accordi integrativi, del l'attribuzione di incaricht di responsabiJi'tà al personale e del conferimento
degli incarichi dirigenziali.

La valutazione negativa delle performance riieva ai fini dell'accertamento della responsabilità
dirigenziale e, in casi specifici previsti dalle vigenti nomiative, a fini disciplinari.
Ai sensi deil'art. li, comma , lett c) del D.P. n. 52/2012 cosi come modificato dal D.P, n. 16/2019, la
validazione della Relazione sulla performance costituisce presupposto necessario per ['erogazione di ogni
tipo di premialità.

Per l'attribuzione dei premi sarà utilizzato il valore di performance organizzativa deli'IRVO secondo le
seguenti fasce percent uatc

Fasce Percentiiale della Performance
Organ izzativadeli'IRVO

Percentiiale di erogazione dei premi
corrispondeiite

Prima fascia da7i%al00% !00,()0%
Seconda fascia da 61%a 70% 90,00%
Terza fascia da 50% a 60% 70,00%
Quarta fascia da 0% a 49% 0,00%
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La collocazione delia vaiutazionc delta perfonnance organizzativa deil'IRVO nelie suindicate fasce
pemiette di ricavare ia percentuale di erogazione del premio suiia base dei punteggia di valuìazione
individtiale conseguito e con i'jnserimenio di paranietri di initigazione. di seguiito riportai!, motivati dai
diverse grado di competenza e responsabiiità a seconda del comparto di appartenciiza (direttore gencraie,
dirigenza e personale non dirigenziafe per categorie).

Pararnetn di initi^^zioiie
Comparlo
Direttore Generale

Dirigenti non apical i
Personale dei comparto categoria D e C
Persoiìalc del comparto categoria B e A

Parametro
100,00%
60,00%
40,00%
30,00%

2 Ei'ti^uiio.'ìe pre/iii

2. / Dii'igcnii
Per i dirigenti. la percentuale di risuftato. da utilizzare qiiaie base per l'erogazione del premio coinè sopra
descritto, viene graduata in relazione al punteggio complessivo assegnato secoiido la tabella di seguito
riportata:

Punteggio complessivo
assegnato

Fascia di

assegnazione

Minore di 70

Percentuale di retribuzione del
risuitato sulia base delia

retribuzione annua di posizione
(variabiie per il D.G : variabile e fìssa per i

^drigenii non apicaii)
0,00%

jMaggiore o uguale a 70 ^
jminore di 76

jMaggio.re o uguale a 76 e|
(minore di 8}

Più che
sufficiente

15%

buono

jMaggiore o uguale a 81 ej
jminoredi 91

ottimo

20%

25,00%

Maggiore o uguale a 91 e]
iino a 100

eccelleiile 30,00%

Condizione minimale assolutamente necessaria perclié la vaiutazione possa ritenersi conclusa senza
deinerito, consistente nel raggiungimento di un punteggio complessivo non inferiore a 50 punti. AI di
sotto del punteggio di 50 E'attività de! dirigente va attentamenie analizzata con riferimento a quanto
previsto dafl'an. 21 del decreto legislativo 165/2001 e dail'art. lOdella iegge regionale n. 10/2000.

2.2 ('timvi.a'iD 11011 (1ìri:.yiizÌ!.iÌL'

Per i! personale del comparto noti dirigenziale, il criterio di attribuzione dei premi è appiicato con
riferimento ade risorse de! fondo per i! salario accessorio (FoRD) destinato dai contratto collettivo alla
retribuzione della Perforniaiice.
Dalla valittazione finale si ricava la percentuale dt risultato da utilizzare quaie base per l'erogazione dei
premi correlali aila prodiitti'vità individuaie gradiiata secondo le seguenti modaiità:

in
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Punteggio coiiiplessivo
assegnato

Percentuale dei premio da
coi-rispundtìre

Minore dì 60

jCompreso tra 60 e 69

0% j

75%

jCompreso tra 70 e 89 ! 90%

IMaggiore o uguale a 90 100%

3. Procedure (<i concifiaxione

A seguito dalla comunicazione della valutazione, il valutato può richiedere al vaiutatore la motivazione
dei punteggio ottenuto, che il valutatore è tenuto a fornire, anche medianEe colloquio.
Entro dieci giorni, a seguito delle motivazioni ricevute, può avanzare a! valutatore, istanza scritta di
richiesta di riesame.

Sarà compito del valutato fornire !a documentazione atta a dimostrare il raggiungimento degli obiettivi
assegnati, essendo la procedura conciliativa attivata solo per ragioni attinenti alio maiicató valutazione di
elementi importanti e di evidenza, ovvero a errori procedurali e formali.
E" escliLsa la contestazione riferita al metodo o al nierito della valutazione-
Le risposte fornite dal valutatore in ordine alla richiesta di riesame, sono comunicate ai vaiiitato e
possono prevedere revisione in rneiius della vaiutazione oppure la conferma di quella precedentemente
espressa.

I valutati possono comunque segnalare all'Organismo Indipendente di valutazione aspetti di non
coerenza nei processo di vafutazione seguito rispetto a quanto previsto dal presente sistema di
valutazione.

Qualora i! valutato non ritenga soddisfacenti le risposte ricevute, può attivare {e procedure di cui all'art.
31 della legge 4 novembre 2010, n. 183.

Allegati:
Criteri di vaiutazione
Schede programmazione e valutazione
Scheda GAOStr
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Criteri di valutazione dei comportamenti organizzativf dei Oirigenti

l. Capacità di intercettare, gestire risorse e programmare

Livello di rendimento l descrizione
conseguibili

ECCELLENTE =- 1,0

l

[il Dirigente ciirDostra ecceitenti cauaciià c!i «npiego delie risorse, èliche umane; conosce «') modoi
apprufundito ie nonnatiye europee e nationa'tì relative ai conté'ito in cui operii: dimostra
(ecceflente capacità di inctividuare ed Intercettare risorse cfi vario genere anche tramite i)andij
jche Sìsegnano risorse coniunitarw e nazionali con rìfer-rnento ajte iinee strategiche detl^
jstruttur.i. utilinA in ma'iiera efficiente ed efficace le risorse a disposizione per !a realizzazione (i?
jprogetii, diniostia ecceilente capacita nei prograoimai'e !e attività, indivfdua con chtìrem i(
Ih/elio di priorità degli mwrveW da realizzare; mostra elevata sensfbilità economje^
jcosti/benetìci, efficfenza/quatità, nsorss/nsurtati; propone con mtws? frequenza >o(u!ioii.j
'nwsnti ali'efficwnza e ait'otcmuzazione d?r costi-bsnefisi.

BUONO-0,7

SUFFICIENTE - 0,5

li Dirigente dimoMra adeguate capscità d! impwgo dei!< riKirsc, anche umane; comsce in mo<J<
adeguato te ncrmatìve eufopee ? nazionali relativa al contesto in cui Qpei»i dimostra «xleguati
jcapaota di individuare ed tnte.''<:ettaf'e morse di vario gene<"e ariche tramite bsnd; chej
assegnano "so(se coinunftane e nazionali con riferimeiUo atte iifee strategiche riefla «iti'uttura.j
]Ut'li;23 adegustamente le risorse a (fisposi2ione per ia reaìtiiavone di progetti; dimostra
adeguato capacita nei programmare le «ittività, individua adegustaniente i! liveiio d> priorit.^
jdegli interventi da reatuzare, mostra adeguata sensibilità economica costt/benefìci,)
jefficienza/qualità, risorse/risuitati; propone soìuzioni n'iiranti ali'efficienza e all'ottJmiz^a;ione|
Idei costi-benefict

jil Oingente dioìostrs capacità sufficient! dì impiego delle risorse^ anche umane; conosce ì(ìj
[modo suff'cienre le nofmative europee s naiionali relaiiv& al contesto in «ti opsra; dinìosìtcaj
{sufficien» capacità di individiiare ed intercettare risorse ti! vario gensr? anche t'rsm»» bandi
jche assegnaoo nsorss comunitaris e natìonat'; ron nferimsnto atte lifteè .ssrtKagfeh® deaal
jstrutttirs; utiluis in maiiìcrii suffici»nttì te rìsoi'ss a diiposiuiow per i* rasijì<tai>®ne dì pf&sétti;|
jdimostra iufffciénte cajititità nsi proeramm«i!'é tè dttività, (ndivf^a suffteienteménte iì ì^tì'ò tfij
jpriorità dag;!! intefViBnt-i da rastiztaró; mostra syffìeisnH- senstb!!f^ eeonoiftiea esni/^sfiéBeìij
leftteteni'A/quaiità, risorsc/cìsutfcàtS; n»» sempre pmp&na soiutìQré mifaati aB'atl'iieiwiia e:

l

iNSUFF.'CIENTE = 0,2

SaiE'ottimiusìione ete! c»$tf-bénefìtì.
L 1
|1 Oirigente ha yna inìufficiéftte capacità <Ji impìege delle fisorss aflche ymafte; una wf>8w.w?AJ
^oco consapevote (ìelte mmawé &ui'ai»s e naitoneii relative al eonte^ro in •sui oowa.; mo»c&|
jdifficoltà ad irtdtvidyare eti iiitsrc»tuca rissrs® dS varte gensr» awh^ tram'i» àanà eh^
jsssegnsrio risorse con'iinitarie e naìiotiaìi con fifef'it'nento alte ìw.et strsté^jeh* •steHa stryttur.a,!
futJtiìia con icafsa artewtóne té yjsorse a (jtspostttone p»r la fè^lteìaikw» di p.rogettì; dlfnattf^
|scars<ì i.apix.Jtè nel pfo^ramffiAro fé att-wìtà, non 'an'pi'e è (fi grado {H indivtilt)a  (l (w>ti'o •ii|
pftorité degìi >nterven;ì da reaSiiiare,; niOiitra scarsa .senìibfiità eisonomica TOstì/benarìcij
jefficien^gi'ciuatìrà, iisorae/fisyit9ti; sievc sviluppare la eapoertà di propprre sgjytront ntirantjj
j(>ii't>f'ic re3 e alì'oUln'iiHazione dei costi'.be<ìefìci )
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Criteri di valutazione dei comportamenti organfz2ativi dei Dirigenti

2. Promozione di strumenti di anaiisi e/o adozione di nuove metodotogie di
semplifica2ione

Livello di rendimento

conseguibili

ECCELLENTE = 1,0

BUONO = 0,7

SUFFICIENTE = 0,5

', descrizione

INSUFFJCiENTE = 0,2

{llDirJgente: mostra partIcoTanattìuidmiafr^ modernizza2lone deiìa
Ipubblica amministrazione; conosce in modo approfondito le normative in
jmateria di semplificazione, trasparenza e anticorruzione e mostra sempre
interesse aii'aggiornamento e alt'adeguamento delie attività d( competenza alle
[stesse; approfondisce e promuove l'utilizzo di nuove metodologie e l'impiego di
[dotazioni strumentali innovative; promuove modalità operative trasparenti e
[condivise; mostra ottima capacità di p^oposi^ione ed applicazione di innovazioni
|e miglioramenti organizzativi e dei processi tavorativi; mostra abilità
[nefl'intervenire direttamente nel risolvere problemi tecnico •professionali,
imprevisti e urgenti di elevato rilievo e compiessità, con tempestività, originalità
MI impostazione, capacità di individuare soluzioni aiternative.
Il Dirigente: mostra adeguate attitudini ail'innovazione e modernizzazione della
pubblica amministrazione; conosce in modo adeguato le normative in materia di
sempìificazione, trasparenza e anticorruzione e mostra interesse adeguato
ifl'aggiornamento e ali'adeguamento delle attività di competenza Bile stesse;
nostra disponibilità all'approfondimento e airutiEizzo di nuove metodologie e
"'impiego di dotazioni strumentali innovative; promuove con discrezione

jmodatità operative trasparenti e condivise; mostra buona capacità di
Iproposizione ed applicazione di innovazioni e miglioramenti organizzativi e dei
Iprocessi lavorativi; inten/iene direttamente ne! risolvere probiemi tecnico-
[professionafi, imprevisti e urgenti di elevato riiievo e cornptessità, con
[tempestività, originalità di impostazione, capacità di individuare soluzioni
laiternative.

Dirigente: mostra suffìcÌèntiattitudTni all'innovazioneemodernizzazione della^
Ipubblica amministrazione; conosce con sufficienza le normative in materia di
jsemplificaztone, trasparenza e anticorruzione e mostra . interesse sufficiente
jalf'aggiornamento e alt'adeguamento delle attività di competen;a alle stesse;

l'utifizzo di nuove metodologie e l'impiego dt dotazioni strumentati
jinnovative; non sempre promuove modaiità operative trasparenti e condivise;
{mostra sufficiente capacità di proposizione ed appiicazione di innovazioni e
(miglioramenti organizzativi e dei processi lavorativi; non sempre inten/iene
jdirettaniente nel n'soivere problemi tecnico-professionali, imprevisti e urgenti o
[mostra capacità di individuare soluzioni alternative.

l

l

Dirigente: mostra scarse attitudini ait'innovazione e modernizzazione della
jpubbiica amministrazione; non sempre è aggiornato suiie normative in materia
jdi sempi'ificazione, trasparenza e anticorruzione e mostra scarso interesse
jall'aggiornamento e afl'adeguamento delie attività di competenza a!!e stesse;
supporta scarsamente {'utilizzo di nuove metodoiogie e l'impiego di dotazioni
strumentali innovative; non mostra capacità di promuove modalità operative
ìrasparenti e condivise; non mostra capacità di proposizione ed applicazione di
innovazioni e miglioramenti organizzativi e dei processi iavorativi; mostra scarsa
(capacità ad intervenire direttamente ne! risolvere problemi tecnico-
jprofessionaii, imprevisti e urgenti o di individuare sotuzioni alternative.

j
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Criteri di valutazione dei comportamenti organ»zzativi dei Dtrigent)

3. Capacità di vaforizzare competenze e attitudini dei propri collaboratori

Livello di rendt'niento

conseguibili

ECCELLENTE = 1,0

descrizione

fTÒTrigei'tte:dimo,<>tra nQtevoìe capacità di motivare e valorJzza'reTe'
jcompeten?e dei propri coiiaboratori; ha particolare conoscenza delle
[competenze e attitudini dei suoi collaboratori; comunica sempre in modo
janalitico ed efficace con essi incontrandoli periodicamente e rilevando le loro
[esigenze; è sempre in grado di gestire i conflitti att'interno della struttura da
ilui coordinata ricorrendo costantemente al dialogo; reaiizza una scrupolosa
[assegnazione dei compiti ed è disponibile ad accettare le proposte dei suoi
jcolia boratori; favorisce la realizzazione dei cambiamenti organizzativi; mostra
jjl massimo coinvolgimento e partecipazione alle esigenze di flessibilità nel
llavoro diventando punto di riferimento nell'adattamento aite diverse
jsituazioni che si presentano; dimostra elevata propensione ad accogliere
^uggerìmenti e proposte.

BUONO = 0,7 j!l Dirigente: dimostra buona capacità di n'ioti'va.re e valorizzare tè competenze
jdei propri coilaboratori; ha una buona conoscenza dette competenre e
jattitudini dei suoi cottaboratori; sa comunicare spesso in modo analitico ed
jefficace; gestisce adeguatamente i conflitti delta struttura da iui coordinata
In'correndo occasionalmente al diatogo; realizza una adeguata assegnazione
[dei compiti ed mostra disponibilità adeguata ad accettare te proposte dei suoi
jcoliaboratori; si adegua ai cambiamenti organizzativi; mostra un discreto
jcoinvotgimento e partecipazione alfe esigenze dì flessibiiità nel lavoro con un
iadeguato adattamento alte diverse situazioni che si presentano; dimostra
jbuona propensione ad accogliere suggerimenti e proposte.

SUFFICIENTE =0,5 ]!t Dirigente: dimostra sufficiente capacità di motivare e valorizzare i propri
jcollaboratori; ha una conoscen2a sufficiente delle competenze e delle
jattitudini dei suoi collaboratori; non sempre sa comunicare In modo analitico
jed efficace e gestire i conflitti che sorgono all'interno della struttura da luì
(coordinata; non sempre realizza una adeguata assegnazione dei compiti e non
{mostra disponibilità adeguata ad accettare !e proposte dei suoi cotlaboratori;
{non contrasta i cambiamenti organizzativi; mostra scarso coinvolgi mento e
Ipartecipazione alle esigenze dì fiessìbilità nel tavoro non riuscendo a actegitarsi
lafle diverse srtuazioni che si presentano; dimostra adeguata propensione ad
(accogliere suggerimenti e proposte.

INSUFFICIENTE = 0,2 |1 Dirigente: dimostra scarsa capacità di motivare e valorizzare ( propri
jcoliaboratori; ha una conoscenza generica deiie competenze e delle attitudini
idei propri collaboratori; mostra scarsa capacità di comunicare in modo
lanalitico ed efficace e dì gestire i conflitti che sorgono ail'intemo delia
jstruttura da lui coordinata; non realizza una adeguata assegnazione dei compitij
|e non mostra disponibilità adeguata ad accettare le proposte dei suoi
jcoitaboratori; contrasta i cambiamenti organizzativi; Dimostra scarsa
jpropenst'one ad accogliere suggerifnenti e proposte.
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Criteri di vaiutazione dei comportamenti o«^anizzativi dei Dirigenti

4. Capacità di individuazione dei (ivefio di priorità degli interventi da reatizzare

Livelto di rendimento

conseguibifì
descrizione

ECCELLENTE= 1,0

BUONO = 0,7

SUFFICIENTE = 0,5

!Ìt Dirigente: conosci'm modo approfondTto fé competeiìze delia propria
jstruttura; ha piena capacità di definfzione dei piani di realizzazione degiì
jobiettivi pfogrammati; dimostra ottima capacità di autonomia connessa al
jproprio ruolo nell'inciividuazione delie priorità; mostra masshna propensione
jaf i'assunzione della completa responsabilità sulle scelte effettuate; mostra
jelevata sensibiiità alle esigenze delf'amministrazione; possiede abilità di far
jfronte alle emergenze con soiuzioni innovative, dimostra una eccellente
jcapacità di gestione delle relazioni con gli organi superiori e di indirj?zo;
jcoltabora in modo determinate per il raggiungimento degli obiettivi.
Il Dirigente: conosce in modo adeguato Ìe competenze della propnastruttura

jha buona capacità di definizione dei piani di realizzazione degli obiettivi
jprogrammatì, dimostra adeguata capacità di autonomia connessa al proprio

nell'individuazione deile priorità; mostra adeguata propensione
salf'assunzione della completa responsabilità sulle scelte effettuate; mostra
jinteresse per le esigenze deil'amministrazione; riesce a far fronte aile
jemergenze con soluzioni innovative; dimostra una buona capacità di gestione
{delle relazioni con gli organi superiori e di indirizzo; cofìsbora per il
Jraggiungimento degli obiettivi.

^

INSUFFICIENTE =0,2

Dirigente: conosce in modo non sempre adeguato fé competenze della
)ropris struttura; ha sufficiente capacità di definizione dei piani dì
realizzazione degli obiettivi programmati; dimostra suffiaente capacità dì
lutonomia connessa ai proprio ruoto nell'individuazione delle priorità; mostra

(una propensione non sempre adeguata all'assun^ione della completa
[responsabilità suffe scelte effettttóte; non mostra particolare interesse alle
jest'genze dell'amministrazione; possiede sufficiente abilità per far fronte alie
lemergenze con soluzioni innovative; non sempre dimostra capacità di
jgestione delle relazioni con gli organi superiori e di indirizzo; collabora in
[modo sufficiente per il raggiungimento degli obiettivi.

jif Dirigente: ha scarsa consapevolezza delle competenze della propria
Istruttura; non ha capacità di definizione dei piani di realizzazione degli
jobiettivi programmati; dimostra scarsa capacità di autonomia connessa af
proprio ruolo nefl'individuazione delle priorità; non mostra propensione
jalf'assunzione dells compteta responsabilità sulle scelte effettuate; mostra
jscarso interesse atte esigenze deil'amministrazione; possiede scarse abilità di
(far fronte atie emergenze con soluzioni innovative; dimostra scarsa capacità di
jgestione deite relazioni con gti organi superiori e di indirizzo; coilabora in
[modo non adeguato per i! raggiungimento degli obiettivi.

J.
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Criteri di yalutazione dei comportamenti organizzativi per {( comparto non dirigenziale

Livello di rendimento

conseguibili

ECCELLENTE:: 1,0

'l. Competenza netto svotgimento delle attività

descrizione

^^e'ndTnte hi piena consapevdez'z8^ercarTco-dTTavoro^
'perfettamente le dinamiche procediinentali e segue gli iter procedurali; vigila

icon scrupolosa attenzione sulle scadenze curando per tempo tutti gli
ladempirnenti connessi; inquadra le problematiche insorte e ne cerca le
jsoiuzioni nei limiti della propria competenza.

f

BUONO =0,7 jil dipendente ha consapevolezza discreta del carico di lavoro assegnato;
iconosce adeguatsmente le dinamiche procedimentafi e segue gli iter
[proceduraii; vigila con attenzione sulle scadenze curando tutti gii adempimenti
jconnessi; inquadra le problematiche insorte e quasi sempre ne cerca !e
jsoluzioni nei limiti della propria competenza.

5UFRaEMTE=0,5

ÌNSUFFSCIENTE = 0,2

|i! dipendente ha sufficiente consapevolezza dei carico di lavoro assegnato;
jconosce le dinamiche procedimentali e segue gd iter pfocedurali con
jsufficienza; vigila non sempre con attenzione suite scadenze non riuscendo
Isempre a curarne gli adempimenti connessi; se inquacfra le problematiche
jinsorte ne richiede fé soiuzioni ai superiori.
Jì dipendente non ha consapevolezza dei carjco^dìTa assegnato; ha scarsa
jconoscenza deite dinamiche procedimentali non riuscencio a seguire gti iter
Iprocedurali; vigila con scarsa attenzione sulle scadenze non riuscendo a
jcurarne per tempo gii adempimenti connessi; non si interessa delie
Iprobiematiche insorte e non propone soluzioni.
l:

Crìteri dì valutazìone dei comportamèflti organiitiatìvi per i) Éomparto non d$rigéniìat&

2, Capacità di adattamento a) contesto lavorative

Uveiio di rendimento
conseguìbili

ECCELLENTE» ì,0

BUONO =0,7

SUFFICIENTÌ -0,5

(NSUFFICIE'NTE^O.2

Si dipentìsnte ha piena cofìtez^a dett'arftbìto rtiazSoftate tra ( vari s®gm©nitS M
jcontesto In cuj opera; ha cap<ac(tà dj adattamento ail-É* wadiRehs qutìrnft'atìve
|e qiiaììt^tìve d&l cofìtesto interno alla struttura; è proposìtivo SKI nei confre»'»^
dei syperiorì che dei cotìeghi,
Jr<ÌipendenteTÌ=buona"conteHÌKÌeHlambto
jcontesto in cui opera; ha adeguate capacità dì adattacnento afie rnocitRche
jquantìEative e qualitative del contesto interno 9iltt struttufa; spesso è
Ipropositivo stó nii confronti d®» superiori che ^ej colSeghi.

f

JTÌÌpÌn3¥Ììy(ig'iyfflc?5nÌ?Ì5ntiÌNT!%?% rnli ìe rÌÌiiÌ1w5jÌl7?Tv57TÌ5|mS'ntìj
jdtt e&fiteste in euf opera; ha suffictenti eap^dtè tii aci^ftómente alfe mQcljfKhej

e quatìrótive del centgste fntefno alla strunura, ne» s^mefe è
Ipropositlv& sìa nei confronti d<si superior! che digi colieghi,

'|i'dipindent?Ti?1c5n?«)nteBad8 amHitoreiÌ??o^
jcontesto hi ci)i opera; ha scarse capacità di adattamento alle modifiche

luanlitative e quatitatfve dei contesto interno alia struttura; non è proposftivo|
sia nei confronti dei superiori che dei coileghi.
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Criteri di valutazione dei comportamenti organizzativi per it comparto non dirigenziale
'1

3. Capacità proposiriva e propensione alt'aggiornamento professionale e sil'innovazione
Livello di rendimento

conseguibid

descrizione

ECCELLENTE^ 1,0
,_'[__ __,,.-., „__...

BUONO =0,7

iTdTpendente esen^rTTnctinè^7ece'pi^^ov(tTtec7io^
|noti^ie e dati ai fine di un loro successivo proficuo utilizzo nella pratica ,
Iquotidiana; mostra interesse verso ('approfondimento delle teinatiche oggettoj
Ideila propria attività e capacità di promuovere soluzioni efficaci e/o j
linnovative.

!

ti! dipendente spesso è incline a recepire novità tecnologiche e neli'acquisire
inotizie e dati a! fine di un loro successivo proficuo utilizzo nella pratica
iquotidiana; mostra adeguato interesse verso l'approfondimento delle
itematiche oggetto delia propria attività e adeguata capacità di promuovere

S UFROWTÉ^aS" !i
Isoluzioni efficaci.

INSUFFICIENTE =0,2

jil dipendente non sempre è incline a recepire novità tecnotogiche e
jnell'acquisire notizie e dati al fine di un loro successivo proficuo utilizzo nella
jpratica quotidiana; mostra sufficiente interesse verso i'approfondimento delle(tematiche oggetto della propria attività e sufficiente capacita di promuovere
isoluzioni efficaci
l» dipendente non è incline a recepire novità tecnologiche e neil'acquisire
lotìzie e dati al fine di un loro suceesstvo profìcuo utilizzo nelia pratica

{quotidiana; mostra scarso interesse verso l'approfondimento delie tematiche j
loggetto della propria attività e scarsa capacità di promuovere soluzioni
(efficaci.
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r Criteri di vatutazione dei comportamenti organizzativi per il comparto non dirigenziale

4, Capacità di assolvere ai compiti assegnati

Livello di rendimento
conseguibìii

descrizione

ECCELL£NTE= 1,0

BUONO = 0,7

dipendente'svoìge i compÌtiassegnatTìtT^iiena autonomia, nei timìtf
Ideile proprie competenze, relazionandosi opportunamente, attraverso la
lcreazione di una rete di scambio di informazioni, sia ali'interno deSla
jstruttura che ail'intemo dei dipartimento, e, ove possibile e consentito,
jall'esterno del dipartimento stesso; ha cura delle pratiche assegnate,
jseguendone personalmente gli sviluppi alto stesso imputabjti._

SUFFICIENTE -• 0,5

ÌNSUFF1CIENTE = 0,2

il dipendente svolge i compiti assegnati quasi sempre in autonomia, nei
tirniti delle proprie competenze, relazionandosi opportunamente,

jattraverso ia creazione di una rete di scambio di informazioni, sia
jall'interno della struttura che att'interno ctei dipartimento, e, ove
jpossibile e consentito, all'esterno de! dipartimento stesso; ha adeguata
jcura delfe pratiche asseignate, seguendone spesso personalmente gli
jsvHuppi atJo stesso irr)jnjtsb[l)_
Ji dipendente svoÌget^Ofnpiti 3ssegnit!nonsempreÌnMÌtorwmJ5,nÌi
jìimiti delle proprie cornpetenze, relazionandosi non sempre, attraverso
Ita creazione di una rete di scambio di informazioni, sia alt'ifiterno delia
(struttura che ail'interno del dipartimento, e, ove possibile e consentito,
aSi'esterno dei dipartimento stesso; ha sufftcrente cura delie pratìche
jassegnate, seguendone non sempre personaimente gii svi!iippia!!o
jstesso imputsb!!?.
pi dipendente svolge 1 compiti assegrrótTquasf maun autonomia, nei !irriiti|
[delie proprie competenze, non reiazionandosi opportunamente,
lattraverso la creazione di una rete di scambio di informazioni, sia
jall'interno della struttura che ali'interno de! dipartimento, e, ove
[possibile e consentito, all'esterno del dipartimento ste.sso; ha scarsa cura|

pratiche assegnate, non seguendone personaimente gli sviluppi alfo|
jstesso imputabili.
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Criteri di vatutazione dei comportamenti organizzativi per il comparto non ctirigenziale

5. Capacità di organizzazione del lavoro

Livello di rendimento
conseguibili

descnzìoiìe

ECCELLENTE= 1,0jiTdTpeiidente móstrà-ea:elTe^^
l
jl'ordine delle pratiche assegnate, prestaitdo attenzione alfa cronologia; cura tutti g!j
jadempimenti previsti e le eventuali scadenze per fa pubblicità degli atti; ha
{contezza dei tempi occorrenti ad altre strutture per la definizione di eventuali parti
jprocedimentali che non siano di competenza del dipendente stesso, ciò al fine dì
jpotere meglio strutturare tè dinamiche delia propria attività.

BUONO = 0,7
i
jil dipendente mostra buona capacità di organizzare il lavoro, cura t'ordine delle
jpratiche assegnate, prestando attenzione alia cronologia; cura in modo adeguato
|tutti gli adempimenti previsti e le eventuali scadenze per la pubblicità degli atti; ha
jbuona contezza dei tempi occorrenti ad altre strutture per ia definizione dì
jeventuaii parti procedimentali che non siano dì competenza de! dipendente stesso,
|ciò a! fine di potere megiìo strutturare le dinamiche della propria attività.

SUFFICIENTE = 0,5

i

INSUFFICIENTE =0,2

jil dipendente mostra sufficiente capacità di organizzare il lavoro, non sempre cura
jl'ordine delle pratiche assegnate che consenta dì prestare aTtenzione a!Sa
icronotogia; cura con suffteienza tutti gti adempimenti previsti e te eventual!
Escadenze per fa pubblicità degii atti; non sempre ha piena contezza dei tempi
ioccorrenti ad altre strutture per fa definizione dì eventuati parti procedimentaii che
inon siano di competenza de! dipendente stesso.
ji! dipendente-mostra scarsa capacita-di organizzare il iavoronon cura l'ordine delle
jpratiche assegnate che consenta di prestare attenzione alla cronologia; non cura
jtutti gii adempimenti previsti e ie eventuali scadenze per la pubbiicità degli atti; ha
jscarsa contezza dei tempi occorrenti ad aftre strutture per la definizione di
jeventuaff parti procedimentati che non siano di competenza de! dipendente stesso.
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ISTITUTO REGIONALE DEL VINO E DELL'OLIO E
Protocollo N.0010881/2021 del 13/12/2021

Vincenzo Barletta

Da:
Inviato:
A:
Cc:

Oggetto:
Affegati:

antonino mdniscalcc
iunedi 13 diceoibi-e 202110.27
Vincenzo Barletta

'Grazia Corfao'

Re: Aggiornamento SMVP.pdf
OfV.pacers-su-.SMVP 2022-pdf

<cinioninomaniscalco@ytihoo.it> \^> Q"1 .U^'r '^ '1
"4h^l^'

Con la presente si trasmette il parere reiativo all^ggiomamento dei SMVP 2022.

Cordiali saluti

Dott. Antonino Maniscalco

li mercoledi 24 novembre 2021. 13:01 ;41 CET, Vincenzo Barietta <yir-cenzo,barjetta@regiyn",SfCtij.a.it> ha scritto:

Buongjorno, si trasmette ia noia Irvo n. 10160 del 24 novembre 2021 e i'svi accluso aggiornafnento deii'SMPV
indicato in oggetto ai fini clelia (omiulazione dei correlativo j;»arere.

Nei ringraziarLa. anticipata'-nente per l'ati'eriZions e ia cofiaborazione. porgo Cordiali saluti Vincenzo Baristta
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Orymisnw !ndip€fu^iHt.' i^ l'^fti^^iiWt-' -~ ^^{'0 "hffiafa /^iww!^ ii^'l Hfw s i'kU'Oha " - D^is Amvnw'Q ^tmwilc.^

Al President dell'iKVO
Doti. Sebastiaiio (:» Bctla

AI Direttore Genera}^
Do(t. Gaetano Aprite

e.p.c. Alla OotLssa Grazia Corrao

PARERE SUL SMVP anno 2022

L'Organismo !n<lipt;n<lente di VafutazioHe dell'lRVO "Istituto Regionale del Vino e
dcil'Oiio" in composizione monocratic.a,,a seguito della presa visione della proposta di
aggiornamento dei Sistcina di Mistirazionc c Valutazione deità Performance per l'anno
2022 coli prot. (0.160/2021 de! 24/i 1/2021 pryccdead esprimere i! suo parere vincylante.
A,i riguardo, f'O.i.V., premette che {l Sistema di misurazione e vaiutazione della
perfonnance è stato adottato per fa prinia voi'tii nel 202(.' con dctibei'a Coinmlssafiale n. 4
de! 24 aprile ed utilizzato anche per i'aiuio 2021, in constiguen.zii della mancata
c'ffetfuazione defla prevista revisione ed agt'iornamento-
L''0i\' ha analizzato il «Jocumento cor»i:eiientc i'aggiorname.nto de! Si.ste.tna di
MistirazioiK- c Vafutazione deIi'IRVO, al fine di esprimere i! parere di cui ail'anicolo 7,
comma i de! decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. in coerenza con tè Linee guida
n. 2/2017, eiiianate in materia da! Dipartimento della funzione pubblica.
EVIDENZIATO che I-OIV.. come stabiljiu aiI'at-L 7, comma }, del D.Lgs. n. 150/2009.

poi modificato dal D.Lgs. n. 74/2017, è tenuto ad espriinere un parere vincolante in merito
all'aggiornamento anniiale del Sistema di Vaiutazione e Misiirazionc delJa Perfot'mance.

da allegare alio stesso SMVP delI'IRVO.

VISTA Sa proposta di aggiornameiito dei SMVP rìeit'IRVO trasmessa dal Doti. Vincenzo
Barletta a mezzo e-mail dei 24/'] 1/202 i.

A seguito dei! "esame compiisto sui documento, questo OIV
ESPRIME l'ARERE FAVORE^?OI.,E

circa i'approvazione del!'aggiortianiento de! Sistema di Misiiraziune e Valiitazions delia
Performance dei!'IR VO da Eidottaix- per l'aìu'iO 2022-

Palermo, 09/12/2021 L'O.I.V.
Dolt. Antoniiio Maniscalco
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Kegfone Sicilian.-»

Sistemi) d( misura; losi? e vatiissKOfie deli» feefsimyii'f
S'trfonmnire'Org.infez.itiu'ii

IRVO

Performance Organizzativa CPO}= Grada di Attuazione degii Obiettivi Strategici (GAOstr)

Grado di attuazione dell'obiettivo strategico Anno

Performance Organizzativa (PO) IRVO

N. OescTOione sintetica

dell'obiettivo strategico
Indicatori correlati agli
ambiti di performance

o>ganiz2ativa (art. S d.lgs
.n.150/2003t

Target Risutoti attesi

(a)
Brado di raggiugimento

fb)
Scostamento

(a-b>



, r7,



Ql

uj\

gl
>i
LU

0|
Pl
LU
CE:|

gl
t-

£1

i

l
JS
"s
n

l
g

j
l
•s
£
2

u»

I
l
-s
•o

l
l

cu

•s

l
l
v

•N
ro

re

!
uu

5

i
l
<5

I
l
.£
s
:s
8

s
IO

:£
l
o
a;

t

Il
21
al
il
<1

UJ
z|
0|

Il
s!
s|
<1

II
3 l

! il
2
tu
(3

Il
££
o

l
i
l

i

ìì\
(O
£
=J

3i|
Il

!." l 5
.21

G:'

O)
t/Ìi": i £}

l E 11

.a

s
l
l

l£l
n»
E
^

<u
K
o
."
ec

L J. l l. l

TO

c:
iC

£
l
2

l
s
6.

SI
S i

sIl
> "o

li
o

Il
o

lsi

^
S 2|
Ill
Il

•l
r

J3
o

l

is
l
ja
o

oo

It
drl II

l
l

J

n>
E
E
2
t

l.

(S m ^r

n
0|

5-1

in

l I

t0 r<«

l l J

Il
si

li
lsi
5

Ill
Ill
IBI

l
U^J

o

tì

v>

l

l
8

L

o
nf^i

ec.

°,\2
u- él

cs\

gl
<n

Il

3|
<1
g|

ly

31
.5

01 -ft

ti»
w

t®

o
o.
Qy

.Si

<y

l

SI
^1

re i

J

Il

l
al

il
III!
lili
Ili
Ili
lili
ili!
if si
SE S-t

IE si

Ill
Ill

Il
&\
Il
-§1

.si

^1
•sì

SI
sì

s

o

Ill
nl

Si
lsi
s

lsi

g-1:
lsi
1st
s
3i
ul
•u

01
u

"i l

°1 SI &1 P



, •
r\

•'„•



k

>.'
.^.

A ^ s

II
13'

ES
<n
<t>
|(0
s.
li
iF

o

o

CD

i.
3

o

s
n

a
l
o
s

?i
l
D

l fi
|1|
o

Il
\g
m

1§
li
li

ffln
Il
2.

li

?
o

o
3

o
v

l
Il

!
l
?
3
-•

10

!
i
l
9

< >Il
0
s:

3 l
Il
ff\
Q-

i»

o
si
SI
§1
^1
Il
(Q

il
S; l

Il
Il
Il

>

l.

Il
Il
«l

j

Il
l
3

l
(O
i*?
V)

(&

a.

l
<a-
o
a.
(p
(B
a>
N

8
l
EU

€

l
l
t
m

a>
a;

l
i

(D

o
•v

l
l
o
m'i
zi
ml
^31
>1
si





l

l."
"s'
"o

1^

Il
w
>

w
w
!§
3
w

|JS
tt>
"o

Il
|'<5

Il
1:1
l •o
0}
•c

Il
o
t)
c
o
N
ni

E
2
l

Ut
iz
JO

M
l^jl
Is II
lili
O a»

|yi a.E

2

w

lU
h-
z
UJ
o
2
a

!!
l
O)

l
a>

s
3
Gì
O)
(S
o
2
o

l

5

^
•o
o

w

11
111
ill
® <y a?i l i
Ill

a?

11
Il
3 •;=
d) (t)

p o
w w
a: or

i
l
Ul
o.
o
LU
"
z
<
s
È
£̂
Ill
a.

l

l
l

Ill
Ill

l
i

?1
l Sè

.§
l
x>
o
co
."

l
OT

l
;?
&
t»

s

z N m -t

r»

o
u

s

l

11111

1?1§
lili
ill
®1<
Ill

|0
Iip
^IS
sì^i
:°1^
Il s
a?
11^

5
o
u

o.

w
<c

®
a>l
c
w
CE:|

11°
(fl

in

o

l
io

U-)
o
m

s

l
v

J

s"

l

II!
slllÌ
i

Ill
?|i|j
N !•§
Sii

§

IISII

$1 g
s>

g
Ill

-5
•s

£?

Il
•g

s

tE

s. l

g. i-s

Il
Il

<B

B|

fl
u

^

3
0)|
®
m

81
^1

l
®
t
a

l
(D
c
©
o

l
i



* '^

^?
,



l
o
^
Q

(U

i

l
l
l
l
%
D)

u>
ro

s
£>
o

r
ŝ
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REPUBBLICA ITALIANA

1
IRVO

Sistema di misiuraxbne e vatutazione deUs Perforniance
COMPARTO

SCHEDA PROGRAMMAZIONE COMPARTO C - D ANNO

Struttura

DIPENDENTE

j OBIETTIVO
l STRUTTURA

Azione affidata Indicatore Data ultima Peso

Totale

conseguibile
60 !;

IL DIRIGENTE
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1RVO

Sistema di misurazione e valutazione della Performance
COIVIPARTO

SCHEDA PROGRAMMAZtONE COMPARTO A - B ANNO

Struttura

DIPENDENTE

OB lETT'IVO STRUTTURA j Azione alììdata Indicatore Data ultima Peso

Totale conseguibile | 40
J

IL DIRIGENTE
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1RVO

Sistenia di misurazione c valutazionc dtiia PeiTormancc

Scheda di valufaziont indiviiduali1

Direttore Generale

Dr.

Riìmsaiwe (kf nsull.at) cofKeguiti Anne» di ritmmenw (teiia vadxazKWMi'

A.

Performance operativa

N. ! Descrizioiie Stiiretica delt'obiettivo l Corr
I «[ill

Ob ltì>-I<cs'i!^>'e

2

3

1^

V.itore i Dal;i
obieMivo i itfùniA

Pern
ailnbiiito g

R.isultaii reaiizzati PlKlttigglO
Cf^iseguito

4

E

5

Totiitc performitnce operativa eon.seguibile J_ 70 Tor ccfnscgutto

Coinportamento organizzativo
Parametri

i

Totak eiwsegyibiìe PlWtCggW
«mseguito

Capacità di intercettare, gestire risorse e programmare

Promozione di strymcnti di analisi e/o atlozione di nuove metodologie di scmplit'icazione

Capacità di valorizzare competenze c attitudini dei propri collaboratori

Citpac.ila di individuazioiìe del livello di priorità degli interventi da realizzare

totale 30

Tabella riassuntiva

Performance operativa
----I-

Totale eonseguibite Totale conseguito

70

Comportamento organizzativo 30

Totali

V'aìulazione fmsle Sì^o note

La v.iliitiizione è negativa

La valuiazionc & potiiwa (m» non a.i (iiit dela pfemtalità)

-i

La valut'iizione è pasitiva (iiiehe ai firn deità pronfalità

Commenti e note

Cause di eventuali scostameiili dagfi obiettiyi

Cause particolari di mancato riiggtiingimenh' obieltit'o

lElement! individuati per il miglioramento de! compiXfamento organizzativo
j

Data li responsabile della valutazione Il valutato

J
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RKPIIBBI^ICA l'IAI.IANA

1
IRV'O

Sistt'nia <ti mis»rìiziMv v vìilttt'v.fonc ticll;» C'erftiriBitiicf

Sctirda ti» vafutazionc iiKlividuale

0(rig«*nz^ non apicale

Ani» di riferimi'nto (fclla vatutwwiw.Rilevaxioiie (tei rtsullati cuniegiiiti(iffieici:

Dirigente:

Performance operativa

Descrizione sinletica dcll'obicuivo l Con Ob | [ndicalorc Rtsuliaii realizzsti l Puiit^pu
ronseguKo

Vaìow D.1t Pesu
ftttribuiioN.

obic<(i'i"'n t.ifumit____._J. arai

2

3

4

LZZL5

70 Tot cotisegiiitoTotale performance operativa conseguibile

C&mportamento organizzativo
Piiiiteggio
OIXiSCgllÌlt)

Totale aTnses.iiìbileParametri

j Capacità di intercettare, gestire risorse e prograittittare

Promozione di strtimcnti di anaiisi e/o adoz.ione di ntiove mc-todoiogie di semplificazione

Capacità cìi valorizzare competenxe e attitudini dei propri collaboratori

Capacità di individuazione del liveito di priorità degli interveiiti da realizzare
30

totale

Tabella riassuntiva

Performance operativa

Comportamento organizzativo

Totale conseguibile Totale conseguito

70

30

Totali

Valutaz.ione finale
T

La vatutaziune è negativa

Si./No note

(,a valutaz.ione e positiva (ma non ai fini deia premiiitità)

l^t vatutazione è positiva anche ai fini della premialità
-L

Comment! e iiote

Cause di eventuali iicosiamenti cfagti obiettivi

Cause psirticolari di mancato raggiungimento obiettivo

Elementi individuati per il migiioramento de! comportamento organizzativo

Data [[ responsabile deità valutazione Il valutato

-_J_
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rt
[ititulo Rcgloiialf dtt Vino e delI'Olio

Sistcinii di misti raxione e vstuta'iioM della Ptrfarmauct

Sditda di valutazioiK1 iadividusÌÉ

Dipendente

-C£>MPART(^ra(,^(<_
Stnittura Anno di vatutiKKXw:

Performance operativa

N.
obiettivo
stmttura

Azione affìcfata l a) Pssu atitibuiio
l a m sede di

progTamiiìaziiiTit:;
Ottfino

b.c vyitftyxionc cosis'egutt'a

Buono Sufficiente En^ufficrónt.tì

c) punteggio
~j conseguilo c=
l «lib

AniitftcKitfni

l

Totale performance operativa conseguibite 60 l '('os consegutto

ComportameRti organizzativi
T

indieaton per la vafutazione delle prestazioni Totate conscguibife

Competenza nello svolgimento delle attività

Punteggio eonsegiiito

Capacità di adalt.iincnto al contest» lavorativo

Capacità propositiva e propensione atl'aggiornaniento professionale e
alCiiinovazione

Capacità di assolvere ai compiti assegnati

Capacità di organizzazione del lavoro

Totale 40

Tabella riassmiliva Totaie conseguibile Totale constgujtu
-E

?>erformance operativa 60

C'ompurtameiili CTganizzativi 40

Tbteli 100

Data Il responsabile della vaiutazione K valutato
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1

jDipendente

Istituto Kegiuiialc del Vino c (ti'll'Olio

Sistenia di niistirazioiie e vafut.izioue del!,l l'crformauce

Scheda di valutaziuiie individuate

jx»Mj'Airroc»!JL*A-
Struttura

rt:
Anno di valuswfww.

Performance operativi

N.
obiettivo
struttura

Azione ;iffi<iat3 a) Peso
aHnb(ti.f:o c»

sede di

pia^F;itnEnaz!<>

ns

"T"

b) viii.UKiz.soHc co«s&gt«i:a

Ottimo B^o^itì l Soiricictite

j c) punteggio
in..uffie,=n,c l c""scg"«° <:=

axb

i
AiÌE101Ì3210l11

i

:

Totale pert'ormiuice operativa eon.seguibilc 40 Tot conseguito

CoBiportamenti organizzativi
Indicalori per la valutazione defie prestazioRi I Totate consegtifbiie Punteggio conseguita

Compeicnza licito svolgimento delle attit'ità

Capacità di adililamentu al contesto lavofafivo

Capacità di as>solvere ai wmpiii assegnati

Totale 60

Tabella riassuntiva Totale conseguibile T Totale conseguito

Piìrfonnance operativa 40

Comptirtamenti ofgaflizztitivi 60

Toteii 100

Data Il responsabile delia valutazione (l valutato

±
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