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1. Definizioni 

Performance: 

È il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del risultato) che un soggetto (organizza-

zione, unità organizzativa, team, singolo individuo) apporta attraverso la propria azione al rag-

giungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i 

quali l’organizzazione è stata costituita; pertanto il suo significato si lega strettamente 

all’esecuzione di un’azione, ai risultati della stessa e alle modalità di rappresentazione. Come 

tale, pertanto, si presta ad essere misurata e gestita (fonte: Delibera CIVIT n. 89). 

Performance organizzativa: 

È la performance dell’Amministrazione nel suo complesso o delle unità organizzative che la 

compongono 

Performance individuale: 

È la performance dei singoli dipendenti, dirigenti e non dirigenti. 

Misurazione della Performance: 

Processo che quantifica la performance resa sulla base di parametri predefiniti. 

Valutazione della Performance: 

Processo che colloca il livello di performance misurato su una scala di valore, a cui sono colle-

gate conseguenze predefinite. 

Competenza manageriale: 

Si configura come un insieme di conoscenze, abilità, esperienze, comportamenti, che permette 

all’individuo di conseguire una performance efficace e/o eccellente in uno specifico contesto di 

riferimento (Spencer & Spencer, 1995). 

Comportamento organizzativo: 

È la manifestazione degli aspetti dell'attività lavorativa relativi alla condotta degli individui, sia in 

relazione ai compiti assegnati (es. impegno, dedizione, etc.), sia ai rapporti gerarchici (es., pre-

cisione, puntualità, rispetto, etc.), sia ai rapporti con i pari (es. correttezza, collaborazione, fles-

sibilità, ecc.). 

Struttura: 

E' la “struttura organizzativa”, ossia l'architettura generale dell'organizzazione dell'ente. La strut-

tura, in tal senso, è un concetto relativo alla composizione complessiva dell'organizzazione 

aziendale, da intendere come l'articolazione verticale (livelli gerarchici) ed orizzontale (specia-
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lizzazione funzionale e/o territoriale) delle unità organizzative che la compongono. La struttura 

sostanziale è l'effettiva articolazione delle unità organizzative istituite e dotate di posizioni di re-

sponsabilità, risorse, ed obiettivi. In contrasto, la struttura formale è l'articolazione delle unità 

organizzative prevista da atti normativi e regolamentari. La struttura sostanziale può differire da 

quella formale, nel caso in cui la struttura normativa e regolamentare non sia stata completa-

mente attuata. Il sistema di valutazione, in quanto funzionale ai processi di governo aziendale, 

ha riguardo alla allocazione effettiva delle responsabilità, risorse, ed obiettivi. 

La struttura organizzativa si riferisce alle relazioni schematizzate tra i ruoli che le persone occu-

pano in un’organizzazione formale. I ruoli, a loro volta, sono insiemi di comportamenti che ci si 

aspetta un determinato soggetto ponga in essere. In altre parole, i ruoli si riferiscono alle man-

sioni che le persone svolgono nell’organizzazione e all’insieme dei requisiti comportamentali 

che ci si aspetta le persone posseggano nello svolgimento di quelle mansioni.  

La struttura organizzativa presenta tre componenti che sono: 

- complessità (gradi di divisione e differenziazione delle attività lavorative); 

- formalizzazione (livello di standardizzazione del lavoro e dei processi); 

- centralizzazione (accentramento o decentramento della presa di decisione). 

Unità organizzativa:  

E' ogni sotto-sistema dell'organizzazione aziendale caratterizzato da unitarietà di funzioni di 

coordinamento e controllo. Unità organizzative, in questa accezione, sono, ad esempio, la dire-

zione generale, i servizi (centrali e territoriali), i complessi forestali, gli uffici, i presidi forestali e 

le Unità Organizzative Specializzate. 

 

2. Finalità del sistema di misurazione e valutazione delle performance 

La valutazione è un processo orientato al miglioramento delle performance e basato sulla coo-

perazione tra i valutatori e i valutati. 

Finalità della misurazione e valutazione della performance dell’Amministrazione è quella di: 

 offrire ai cittadini, in un’ottica di accountability, un quadro delle attività svolte e degli 

obiettivi raggiunti con le risorse umane finanziarie e strumentali assegnate; 

 fornire al decisore politico dati sui risultati raggiunti con le risorse assegnate per orienta-

re le decisioni in materia di assegnazione del budget di spesa 

Finalità della misurazione e valutazione della performance individuale è quella di: 

 orientare i comportamenti attesi dal personale nella prestazione dell’attività lavorativa; 
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 motivare il personale, distinguendo coloro che meglio rispondono ai comportamenti at-

tesi; 

 distribuire gli incentivi economici collegati alla premialità; 

 individuare il personale che può accedere a percorsi di carriera e a percorsi formativi. 

 

3. Parametri di valutazione della performance organizzativa. 

La performance organizzativa è misurata con riferimento alle singole unità organizzative e 

all’Amministrazione nel suo complesso. 

La performance delle unità organizzative è misurata sulla base del grado di raggiungimento de-

gli obiettivi operativi definiti a partire dalle priorità strategiche e dagli obiettivi generali assegnati 

all’Agenzia dalla Giunta Regionale.  

Gli obiettivi, i relativi indicatori e target sono definiti tenendo conto dei seguenti fattori: 

a)  l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività;   

 b)  l'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei 

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi defi-

niti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;   

c)  la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche at-

traverso modalità interattive;   

d)  la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze 

professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi;   

 e)  lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli 

utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e colla-

borazione;   

 f)  l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla ridu-

zione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;   

 g)  la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;   

h)  il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità; 

i) l’integrazione delle misure di prevenzione della corruzione e promozione della trasparenza. 

Ciascuna unità organizzativa concorre al raggiungimento di obiettivi specifici condivisi con tutte 

le strutture dell’Agenzia, sulla base delle proprie specificità e vocazioni, ma comunque in modo 

che sia possibile aggregare i risultati raggiunti dall’Amministrazione. 
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La valutazione della performance delle unità organizzative può basarsi su un numero limitato 

degli obiettivi assegnati (in genere non meno di tre per i Servizi Centrali e non meno di sette per 

i Servizi Territoriali), opportunamente pesati. 

La performance dell’Amministrazione  nel suo complesso deriva: 

dalla media pesata del grado di raggiungimento degli obiettivi strategici assegnati 

dal grado di soddisfazione dell’utenza, rilevato mediante apposite indagini. 

 

4. Parametri di valutazione della performance individuale. 

La performance individuale dei dirigenti o del personale a cui sono attribuiti incarichi dirigenziali 

è valutata sulla base dei seguenti parametri: 

 grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all’unità organizzativa a cui il dirigente 

è preposto; 

 grado di raggiungimento di eventuali ulteriori obiettivi assegnati individualmente al diri-

gente;  

 competenze manageriali dimostrate, ivi compresa la qualità della valutazione dei dipen-

denti assegnati. 

La performance individuale del personale non dirigente è valutata sulla base dei seguenti pa-

rametri: 

 grado di raggiungimento degli obiettivi attribuiti all’unità organizzativa a cui il dipendente  

è assegnato; 

 comportamenti organizzativi posti in essere. 

5. Soggetti della valutazione. 

 

Sono incaricati della valutazione i seguenti soggetti: 

 

Soggetto Ruolo 

OIV Valuta la performance organizzativa; 

Propone la valutazione del Direttore Generale 

Valutazione della performance complessiva dell’Amministrazione 
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Propone  la valutazione dell’A.U. su richiesta dalla Giunta regionale 

Amministratore Unico Valuta il Direttore Generale, sulla base della proposta dell’OIV 

Dirigenti Valutano il personale assegnato 

 

Il valutatore deve agire avendo riguardo alle finalità della valutazione, che è rivolta al migliora-

mento della gestione e al coordinamento dei collaboratori, in rapporto a obiettivi, compiti e risor-

se assegnate ai valutati, ai risultati raggiunti e a quelli raggiungibili. Egli deve adoperarsi affin-

ché il processo di valutazione si svolga in un clima di fiducia, chiarezza di ruoli, di attenzione e 

ascolto reciproco. Le informazioni emerse dalla valutazione devono essere prese in considera-

zione per analizzare in modo critico l'attività organizzativa e stimolare la ricerca di possibili mi-

glioramenti delle performance individuali e organizzative. 

Il valutato deve collaborare con il valutatore affinché costui possa acquisire informazioni obietti-

ve sul contributo che il valutato ha apportato, attraverso la propria azione, al raggiungimento 

delle finalità e degli obiettivi dell'Agenzia. Il valutato può provvedere ogni evidenza utile per mi-

gliorare l'obiettività della valutazione e per aiutare a comprendere meglio le possibili cause del 

raggiungimento o meno degli obiettivi assegnati. 

 

6. Tempi e modalità della valutazione 

Entro il mese di gennaio dell’anno successivo a quello a cui la valutazione si riferisce i dirigenti 

producono una relazione sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all’unità organiz-

zativa di pertinenza. A tal fine compilano una griglia riassuntiva e producono tutti i documenti a 

supporto delle dichiarazioni rese. 

Nel mese di febbraio i dati relativi al grado di raggiungimento degli obiettivi sono aggregati a li-

vello di amministrazione dalla struttura tecnica permanente a supporto dell’OIV.  

Sulla base della documentazione prodotta l’OIV valuta la performance dell’Amministrazione. 

Entro il mese di aprile i dirigenti procedono alla valutazione individuale dei dipendenti assegnati 

all’unità organizzativa di pertinenza. A tal fine compilano, attraverso il sistema informatico a 

supporto, una scheda di valutazione individuale, che viene consegnata, anche con modalità te-

lematiche, ai valutati. 

Entro il mese di maggio i dirigenti procedono alla consegna delle schede individuali di valuta-

zione. il valutatore, anche con il supporto dei quadri e degli impiegati che agiscono a più diretto 

contatto con i valutati, illustra ai valutati l'evidenza e le motivazioni che hanno determinato l'esito 

della valutazione, analizza insieme ai valutati le possibili cause che hanno determinato i risultati 
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e concorda con i valutati le possibili azioni da intraprendere per favorire il miglioramento delle 

performance individuali future. 

Entro il mese di giugno i risultati della valutazione organizzativa e individuale sono riassunti nel-

la relazione sulla performance, approvata dall’Amministratore Unico dell’Agenzia e soggetta alla 

validazione da parte dell’OIV. 

Al fine di aumentare il grado di consapevolezza circa gli obiettivi assegnati e l’adesione ai risul-

tati e ai comportamenti attesi, ciascun dirigente, al momento dell’approvazione del piano della 

performance e dell’assegnazione degli obiettivi alla struttura, organizza, personalmente o attra-

verso i quadri, apposite riunioni per illustrare gli obiettivi e i target. In corso d’anno sono orga-

nizzati incontri periodici per valutare il grado di avanzamento degli obiettivi. Parimenti si tengo-

no riunioni informative in caso di modifica dei comportamenti organizzativi attesi. 

Il Direttore Generale procede analogamente nei confronti dei dirigenti. 

7. Distribuzione delle risorse premiali 

 

Il calcolo del premio è effettuato sulla base del livello contrattuale di inquadramento ricoperto al 

1° gennaio dell’anno di riferimento, rapportato alle effettive giornate di presenza, calcolate sulla 

base della normativa vigente e della contrattazione integrativa in quanto compatibile con la 

stessa. Nel caso di diverso inquadramento conseguito nel corso dell’anno, il premio corrisponde 

alla somma dei premi parziali relativi agli inquadramenti ricoperti nel corso dell’anno. 

In caso di mobilità dei dirigenti tra diversi servizi è valutato l'effettivo contributo dato in ogni inca-

rico in rapporto al tempo trascorso nei diversi servizi. A inizio anno l’Agenzia definisce l'ammon-

tare del premio disponibile per ciascun dirigente sulla base delle tabelle contrattuali. 

In caso di mobilità dei dipendenti tra diversi servizi o complessi nel corso dell’anno di riferimen-

to, i premi sono rapportati al servizio o complesso cui il dipendente è stato destinato più a lungo 

nel corso dell’anno. 

Per l’anno 2018 le risorse premiali sono così distribuite: 

70% sulla base del grado di raggiungimento degli obiettivi 

5% sulla base della valutazione dei servizi resi formulata dall’utenza 

25% sulla base della valutazione individuale.  

Nello specifico, la valutazione e l’attribuzione delle risorse premiali per ciascuna categoria pro-

fessionale avviene come di seguito illustrato. 

7.1 Valutazione del direttore generale 



 

 

Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Agenzia FoReSTAS  

 

La valutazione del Direttore Generale è formulata dall’Amministratore Unico su proposta 

dell’Organismo Indipendente di Valutazione, in base al raggiungimento degli obiettivi assegnati 

e alle competenze manageriali. Il raggiungimento degli obiettivi, opportunamente pesati in sede 

di pianificazione, ha un peso pari al 70% della valutazione complessiva. La valutazione delle 

competenze manageriali (all’interno delle quali sono comprese anche quelle riferite alla valuta-

zione e differenziazione delle valutazioni dei propri collaboratori) ha un peso pari al 25% della 

valutazione complessiva. L’ulteriore 5% del premio è attribuito sulla base del grado di soddisfa-

zione dei cittadini/utenti, secondo quanto illustrato al successivo paragrafo 7.5. 

7.2 Valutazione dei dirigenti 

I dirigenti (dei servizi centrali e territoriali) sono valutati dal Direttore Generale, con il supporto 

dell’Organismo Indipendente di Valutazione. 

La valutazione della performance individuale dei dirigenti (sia dei servizi centrali che territoriali), 

previa verifica del rispetto dei loro obblighi specifici, è collegata: 

a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità (obiettivi 

organizzativi), ai quali è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle compe-

tenze manageriali dimostrate; 

d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa diffe-

renziazione dei giudizi. 

Il raggiungimento degli obiettivi, opportunamente pesati in sede di pianificazione, ha un peso 

pari al 70% della valutazione complessiva. La valutazione delle competenze manageriali (effet-

tuata sulla base di un elenco di competenze (allegato A), all’interno delle quali sono comprese 

anche quelle riferite alla valutazione e differenziazione delle valutazioni dei propri collaboratori) 

ha un peso pari al 25% della valutazione complessiva. Laddove al dirigente siano attribuiti spe-

cifici obiettivi individuali, questi possono determinare l’attribuzione di una quota del premio fino 

al 15%, con contestuale e proporzionale riduzione della quota legata alle competenze manage-

riali. L’ulteriore 5% del premio è attribuito sulla base del grado di soddisfazione dei cittadi-

ni/utenti, secondo quanto illustrato al successivo paragrafo 7.5. 

Per i dirigenti dei servizi territoriali la verifica del raggiungimento degli obiettivi deriverà per il 

50% dal grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati direttamente al Servizio, per il restan-

te 50% dalla media della performance dei Complessi che dipendono dal Servizio. 

7.3 Valutazione dei quadri e degli impiegati 
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I quadri e degli impiegati sono valutati dal Direttore del Servizio a cui afferiscono. Per la valuta-

zione degli impiegati i direttori di Servizio possono avvalersi dei quadri che lavorano a più diret-

to contatto con il personale valutato. 

I quadri e gli impiegati sono valutati in relazione a due dimensioni: 

a) raggiungimento degli obiettivi assegnati al servizio o complesso; 

b) comportamenti organizzativi. 

A inizio anno l’Agenzia definisce l'ammontare del premio disponibile per ogni servizio e com-

plesso, tenendo conto del premio massimo ottenibile da ciascun soggetto afferente il servizio o 

complesso in considerazione del livello contrattuale di appartenenza. Di fatto, all’interno del 

medesimo servizio o complesso, si costituiranno dei plafond di premi per ciascun livello. 

Nella distribuzione del premio il raggiungimento degli obiettivi organizzativi ha un peso pari al 

70% della valutazione complessiva. La valutazione dei comportamenti organizzativi (effettuata 

sulla base di un elenco di comportamenti -allegato B) ha un peso pari al 25% della valutazione 

complessiva. La distribuzione del plafond premiale avviene secondo le seguenti modalità. 

a) Valutazione obiettivi organizzativi: il 70% del premio disponibile è assegnato in base 

al raggiungimento degli obiettivi organizzativi, in parte uguale tra i quadri e gli im-

piegati afferenti al singolo servizio o complesso, considerati separatamente per li-

vello contrattuale di appartenenza; conseguentemente, se si raggiunge una percen-

tuale inferiore al totale dell’obiettivo, verrà distribuita la stessa percentuale della 

somma dedicata a questa dimensione. Gli obiettivi rilevanti ai fini della valutazione 

sono definiti nel Piano della Peroformance. 

b) Valutazione dei comportamenti organizzativi: il 25% del premio distribuibile è asse-

gnato in base ai comportamenti organizzativi dei quadri e degli impiegati, opportu-

namente valutati sulla base di un elenco di comportamenti (allegato B), in graduato-

rie separate in funzione del livello contrattuale di appartenenza fino alla distribuzio-

ne della totalità del plafond disponibile per la valutazione dei comportamenti orga-

nizzativi (25%). Nel caso in cui in un servizio o complesso vi sia un solo dipendente 

per un determinato livello, la quota di premio relativa ai comportamenti organizzativi 

(25%) sarà distribuita in proporzione al punteggio effettivamente conseguito nella 

valutazione dei comportamenti organizzativi. 

Come conseguenza di tale metodo, i singoli individui saranno incentivati a operare per raggiun-

gere gli obiettivi organizzativi ai livelli più alti possibili, poiché il raggiungimento degli obiettivi a 

livelli inferiori al 100% determina una diminuzione della parte del premio relativa al 70% del 

premio massimo distribuibile. Al tempo stesso, i soggetti che, pur operando in servizi o com-

plessi che non abbiano raggiunto il 100% degli obiettivi organizzativi, riportino valutazioni positi-
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ve, in base ai comportamenti organizzativi, potranno, comunque, ricevere una quota di premiali-

tà. 

L’ulteriore 5% del premio è attribuito sulla base del grado di soddisfazione dei cittadini/utenti, 

secondo quanto illustrato al successivo paragrafo 7.5. 

Sulla base dell’esperienza applicativa potrà essere sviluppata un’apposita lista di comportamen-

ti, calibrata sulla base del ruolo rivestito dai responsabili di complesso e dai responsabili di uffi-

cio nell’organizzazione. 

7.4 Valutazione degli operai 

La valutazione degli operai è effettuata dal Direttore del Servizio Territoriale, che si avvale a tal 

fine dei quadri e degli impiegati che lavorano a più diretto contatto con il personale valutato. Gli 

operai sono valutati in relazione a due dimensioni: 

a) raggiungimento degli obiettivi assegnati al complesso
1
; 

b) comportamenti organizzativi. 

A inizio anno l’Agenzia definisce l'ammontare del premio disponibile per ogni complesso, te-

nendo conto del premio disponibile per ciascun soggetto ad esso afferente, in considerazione 

del livello di appartenenza. Di fatto, all’interno del medesimo complesso, si costituiranno dei pla-

fond di premi per ciascun livello. 

La percentuale di pesatura delle due dimensioni è 70% per gli obiettivi organizzativi e 25% per i 

comportamenti organizzativi, secondo le seguenti modalità. 

a) Valutazione obiettivi organizzativi: il 70% del premio distribuibile è assegnato in ba-

se al raggiungimento degli obiettivi organizzativi in parti uguali tra gli operai afferenti 

al singolo complesso, considerati separatamente per livello contrattuale di apparte-

nenza.  

Esempio, se per gli operai di livello 2 di un complesso sono disponibili € 100.000 (pari al 70% 

del premio teorico previsto da contratto per tutti gli operai di secondo livello del complesso), € 

70.000 sono destinati alla premialità connessa al raggiungimento degli obiettivi del comples-

so; nel caso di raggiungimento dell’80% degli obiettivi, è distribuita in parti uguali fra gli ope-

rai di secondo livello del complesso una somma pari a € 56.000 (l’80% di € 70.000). Gli stes-

si criteri sono utilizzati per gli operai degli altri livelli contrattuali all’interno del medesimo 

complesso. 

c) Valutazione dei comportamenti organizzativi: il 25% del premio distribuibile è asse-

gnato in base ai comportamenti organizzativi dei dipendenti, opportunamente valu-

                                                      
1
 Nel caso di operai non inquadrati all’interno di un complesso, ma di altre strutture organizzative afferenti al Servi-

zio Territoriale, la valutazione è svolta con riferimento agli obiettivi assegnati a tali strutture . 
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tati sulla base di un elenco di comportamenti (allegato B), in graduatorie separate in 

funzione del livello contrattuale di appartenenza, fino alla distribuzione della totalità 

del plafond disponibile per la valutazione dei comportamenti organizzativi (25%). 

Nel caso in cui in un servizio o complesso vi sia un solo dipendente per un determi-

nato livello, la quota di premio relativa ai comportamenti organizzativi (25%) è di-

stribuita in proporzione al punteggio effettivamente conseguito nella valutazione dei 

comportamenti organizzativi. 

Come conseguenza di tale metodo, i singoli individui saranno incentivati a operare per raggiun-

gere gli obiettivi organizzativi ai livelli più alti possibili, poiché il raggiungimento degli obiettivi a 

livelli inferiori al 100% determina una diminuzione della parte del premio relativa al 70% del 

premio massimo distribuibile. Al tempo stesso, i soggetti che, pur operando in complessi che 

non abbiano raggiunto il 100% degli obiettivi organizzativi, riportino valutazioni positive, in base 

ai comportamenti organizzativi, potranno, comunque, ricevere una quota di premialità. 

L’ulteriore 5% del premio è attribuito sulla base del grado di soddisfazione dei cittadini/utenti, 

secondo quanto illustrato al successivo paragrafo 7.5. 

7.5 Valutazione dell’Amministrazione sulla base del grado di soddisfazione dei cittadi-

ni/utenti 

Il D Lgs 74/2017 ha rafforzato l’obbligo per le PA di procedere alla valutazione della soddisfa-

zione dei cittadini/utenti rispetto ai servizi resi, prevedendo, in particolare, che gli Organismi in-

dipendenti di valutazione procedano alla validazione della Relazione sulla performance, tenen-

do conto anche delle risultanze delle valutazioni realizzate con il coinvolgimento dei cittadini o 

degli altri utenti finali beneficiari delle attività e dei servizi erogati. 

A partire dal ciclo della performance 2018-2020 la rilevazione del grado di soddisfazione 

dell’utenza (c.d. customer satisfaction) viene pertanto inserita fra gli obiettivi gestionali e ad es-

sa è collegata l’attribuzione di una quota della retribuzione incentivante, pari per l’anno 2018 al 

5% del premio teorico previsto per ciascuna categoria e livello. Il risultato delle indagini di cu-

stomer satisfaction è rilevato per ciascun Servizio Territoriale e per l’Agenzia nel suo comples-

so. Per i dipendenti e i dirigenti dei Servizi Territoriali la quota di premio collegata al grado sod-

disfazione dell’utenza è attribuita sulla base del punteggio raggiunto dal Servizio. Per i dipen-

denti e i dirigenti dei Servizi Centrali (per i quali nel 2018 non è attivato un monitoraggio mirato 

della customer satisfaction) la quota di premio collegata al grado soddisfazione dell’utenza è at-

tribuita sulla base del punteggio raggiunto dall’Agenzia nel suo complesso.  

Sarà definito un valore complessivo di soddisfazione dell’utenza, calcolato come media rilevata 

nelle indagini previste nel piano della performance. Qualora il risultato sia pari o superiore a 3, 

la quota di premio sarà interamente essere attribuita al personale. Qualora il risultato medio sia 
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compreso fra 2 e 3, sarà attribuita la metà della corrispondente quota di premio. Qualora sia pa-

ri o inferiore a 2, la quota di premio (corrispondente al 5% del premio teorico per il livello con-

trattuale) non potrà essere attribuita. 

Si rinvia all’appendice: RILEVAZIONE DEL GRADO DI SODDISFAZIONE DEI CITTADI-

NI/UTENTI. 

7.6 Anticipi nell’erogazione del premio 

 

Il trattamento economico collegato alla performance è erogato dopo l’approvazione e la valida-

zione da parte dell’OIV della relazione della performance. 

Al fine di conciliare le disposizioni contrattuali che prevedono l’erogazione del premio con la re-

tribuzione del mese di marzo e la complessità del processo di valutazione, sarà erogata a titolo 

di acconto una quota del premio corrispondente alla percentuale collegata alla performance or-

ganizzativa (70%) dopo l’attestazione da parte dell’OIV del grado di raggiungimento degli obiet-

tivi assegnati alle unità organizzative. 

 

8. Riesame della valutazione 

Nel caso in cui il valutato non condivida la valutazione ricevuta, ha facoltà di chiedere un riesa-

me, secondo le seguenti modalità: 

 Il direttore generale e i dirigenti possono presentare istanza di riesame 

all’Amministratore Unico; 

 i quadri e gli impiegati e gli operai possono presentare istanza di riesame al Direttore 

Generale. 

Il riesame del grado di raggiungimento degli obiettivi può essere richiesto dal dirigente dell’unità 

organizzativa cui gli obiettivi sono assegnati entro cinque giorni dalla pubblicazione sul sito web 

della relazione sulla performance validata dall’OIV, ovvero del l’attestazione da parte dell’OIV 

del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati alle unità organizzative, laddove sia pro-

dotta separatamente e anticipatamente. L’Amministratore Unico, con il supporto dell’OIV, si 

pronuncia entro i successivi quindici giorni. 

L'istanza di riesame relativamente alla valutazione delle competenze manageriali e dei compor-

tamenti organizzativi deve essere presentata dall’interessato entro dieci giorni dalla ricezione 

delle scheda di valutazione e deve contenere ogni evidenza e informazione utile affinché la va-

lutazione possa essere rideterminata. Oltre che dall'istanza e dalla scheda di valutazione i sog-

getti che operano il riesame possono acquisire evidenze e informazioni attraverso colloqui con il 
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valutatore e il valutato. L'esito del riesame deve essere prodotto, di norma e compatibilmente 

con il numero di istanze pervenute, entro 45 giorni dalla presentazione dell'istanza. 

  

9. Pubblicità della valutazione 

Gli esiti della valutazione sono resi disponibili nei modi e nelle forme più idonei a garantirne 

l’accessibilità ai soggetti interessati e, in forma anonima e aggregata, a tutto il personale 

dell’Agenzia e al pubblico. 

10. Valutazione del superiore gerarchico 

Per l’anno 2018 sarà sperimentata la valutazione del superiore gerarchico da parte dei collabo-

ratori.  

L’Agenzia dal 2015 conduce una Rilevazione interna sul livello di benessere organizzativo, sul 

grado di condivisione del sistema di valutazione e sulla valutazione del superiore gerarchico, 

sulla base dei modelli di rilevazione sviluppati dall’ANAC ai sensi dell’ex art. 14 comma 5 del 

d.lgs. n. 150/2009, prima che tale disposizione fosse abrogata dal D Lgs 74/2017. I risultati 

dell’indagine sono stati ogni anno elaborati e pubblicati, in forma anonima e aggregata, sul sito 

dell’Agenzia. Lo svolgimento dell’indagine in forma anonima non consente tuttavia di abbinare 

la valutazione del superiore gerarchico ai dirigenti, consente solo di cogliere un sentimento 

complessivo del personale dell’Agenzia nei confronti dei superiori (che non sono stati finora 

nemmeno esattamente individuati nel dirigente, ovvero nel responsabile di complesso o del 

presidio forestale).  

Nel 2018 l’Agenzia intende sperimentare una valutazione dei dirigenti formulata dai collaborato-

ri, sulla base dei medesimi item previsti dall’ANAC (e riportati nell’allegato: criteri per la valuta-

zione del superiore gerarchico). 

L’indagine sarà condotta attraverso una questionario disponibile on line, con identificazione del 

compilatore attraverso il numero di matricola e identificazione nominativa del dirigente che si 

intende valutare. I dati saranno disponibili unicamente all’OIV, che provvederà, attraverso la 

struttura tecnica permanente, ad aggregarli e a restituirne gli  esiti (in forma aggregata e anoni-

mizzando i dati dei valutatori) unicamente al dirigente valutato. 

ALLEGATI 

A) Lista delle competenze manageriali  

B) Lista dei comportamenti organizzativi  

C) Modello scheda di valutazione  

D) Criteri per la valutazione del superiore gerarchico 
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E) Rilevazione del grado di soddisfazione dei cittadini/utenti 


