LINEE GUIDA PER LA VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
INDIVIDUALE

Le presenti Linee guida intendono fornire suppattapplicazione del Sistema di Misurazione e vahibne
della performance definito dal Nucleo di valutazat Ateneo ed adottato dal Consiglio di Amminisibae
con Delibera n. 260 del 28/10/2014, ai fini delduazione del personale tecnico-amministrativo.

Valutazione della performance individuale

Allo scopo di effettuare la valutazione della pemance individuale, vengono presi in considerazione
seguenti due aspetti:

- il perseguimento degli obiettivi definiti nel Piadella Performance;
- i comportamenti adottati nell'espletamento delleppie funzioni.

Di conseguenza, per ciascun valutato il puntegtiitbaito alla performance individuale é dato datanma
dei punteggi ponderati riferibili agli obiettivi & comportamenti adottati nell’espletamento delleppe
funzioni. | pesi per i due aspetti analizzati assnmvalori diversi in relazione alla categoria ke &linzioni
assegnate al personale, cosi come indicato nbkddal.

Valutazione della performance organizzativa

Gli obiettivi di performance organizzativa vengoradtribuiti con I'approvazione del Piano della
performance.

VALUTAZIONE DEL PERSONALE

| pesi attribuiti alla valutazione del personalesoseguenti:

TABELLA 1 — PESI ATTRIBUITI ALLA VALUTAZIONE

PESI
CATEGORIA OBIETTIVI COMPORTAMENTI TOTALE
Dirigenza e Direttore Generale 80 20 100
EP 70 30 100
D con funzioni di responsabilita 50 50 100
D, C e B con obiettivi collettivi 3( 70 100
D, C e B senza obiettivi D 100 100

Qualora non risulti oggettivamente valutabile ggaungimento degli obiettivi collettivi il peso delrelativa
microarea viene equamente ridistribuito nelle r@staree di valutazione. Rientrano in questa dasisad
esempio, i tecnici delle strutture dipartimentafiof a quando il Piano della performance non preréede
specifici obiettivi per le stesse.



1. METODOLOGIA ADOTTATA AI FINI DELLA MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

1.1.MODELLO PER LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il modello per la valutazione degli obiettivi indilali include i seguenti elementi, tutti desurai &iano
della performance:

- descrizione dell'obiettivo;

- risultato atteso o target (sulla scheda “valoread@iungere”);
- indicatore di risultato;

- ponderazione del risultato

1.2.SISTEMA DI PESATURA DEGLI OBIETTIVI

La pesatura degli obiettivi ha rilevanza solo pervalutazione del Direttore Generale, dei dirigedl
personale di categoria EP, del personale di catefocui sia stata attribuita la responsabilitafiici.

A ogni obiettivo assegnato viene attribuito un pese stabilisce la sua importanza relativa rispetto
all'insieme degli obiettivi assegnati.

La valutazione del raggiungimento degli obiettivene desunta dall’'ultima Relazione sulla Perforneanc
approvata dal CdA.

Una volta attribuito il punteggio ai singoli obigtt viene calcolata la media ponderata.

1.3.VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI

Per quanto riguarda la valutazione del personatgaeo utilizzati modelli diversi a seconda delltéegaria
di appartenenza.

Il metodo di calcolo € comune ai diversi modellariano le dimensioni e i relativi pesi.

Il modello utilizzato per ciascuna categoria diguerale e riportato negli allegati 1, 2, 3 e 4.

2. MODALITA CON LE QUALI L’AMMINISTRAZIONE INTENDE
COLLEGARE IN MANIERA ESPLICITA IL PROCESSO DI
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE AGLI ALTRI PROCESSI DI
GESTIONE DELLE RISORSE UMANE

| risultati della valutazione individuale sarannidizeati, come tra l'altro previsto a pag. 5 daékt8ma di
Misurazione e valutazione adottato, anche per asgdialuni istituti previsti dal vigente CCNL quald
esempio:



- progressioni orizzontali (art. 79 CCNL);
- retribuzione di risultato.

Tali risultati, inoltre, potranno essere utilizzathche come base per la distribuzione di altre smrom
incentivi al personale.

3. VALUTAZIONE FINALE

3.1.DIRETTORE GENERALE

Nel rispetto delle previsioni normative contenuéglnartt. 7, 9 e 14, co 4, lett. e) del D. Lgs160/2009 la
valutazione finale del Direttore Generale previedgeguenti fasi:

1. La Rettrice, in sede di colloquio con il valutatedige lascheda relativa ai comportamenti (allegato
1) che, sottoscritta per accettazione da questialtviene trasmessa al Nucleo di Valutazione
d’Ateneo unitamente allscheda per la valutazione degli obiettivi (allegato 6), desunta dall’ultima
Relazione sulla performance approvata dal CdAaeselleda di sintes (contenuta nell’allegato 1);

2. il Nucleo di Valutazione d’Ateneo, in qualita di\Qiformula una proposta premiale non vincolante
che viene formalizzata con specifica relazionerd@sntettere alla Rettrice.

3. la Rettrice presenta al Consiglio di Amministrazda proposta premiale e le schede di valutazione.

Il Consiglio di Amministrazione nella prima sedutiile puo:

a. approvare la proposta;
b. formulare e approvare una propria valutazione.

Qualora la valutazione non fosse condivisa daltaédy lo stesso ha la possibilita di ricorrere ahf@ato
unico di garanzia, entro 15 giorni dall’approvaafegistrazione ufficiale dell’atto, ovvero dallatifica
dello stesso.

3.2. PERSONALE DIRIGENTE E DI CATEGORIA EP/D CON FUNZIO®I RESPONSABILITA

Ai fini della valutazione finale & costituita unam@missione di valutazione, composta dal Direttosadsale e 2
Delegati della Rettrice.

Il Direttore Generale, in alcuni casi e per actenaotivazioni come ad esempio il rispetto del ceditico, puo
delegare, in sua vece, personale di categoria EP.

Le fasi della valutazione possono sintetizzarsiesegue:

1. il diretto superiore del valutato, individuato coute allegato 7, redige kheda per la valutazione
dei comportamenti (allegato 1 per personale dirigente; allegato 25R/D) e la sottopone al valutato
unitamente a quella péa valutazione degli obiettivi (allegato 6), predisposta dall’'Ufficio controllo
di gestione sulla base dall'ultima Relazione sp#aformance approvata dal CdA.



Le schede, firmate per presa visione dal valutagngono trasmesse alla Commissione di
valutazione a cura dell’Ufficio controllo di gestie.

Il valutato, in caso di non condivisione della akione proposta dal proprio superiore appone
riserva sulla scheda e presenta le proprie osseniaatilizzando I'apposita modulistica) entro e
non oltre 7 giorni, trascorsi i quali la riservdrdgiendera sciolta.

Il valutatore ha 7 giorni per presentare le propdetrodeduzioni.

Considerato che la valutazione del personale €& coitp essenziale per il titolare di
responsabilita, il venir meno a tale obbligo compda per lo stesso I'attribuzione del punteggio
minimo sui comportamenti;

2. la Commissione di valutazione dopo aver esamir@gutidette proposte, le approva, le modifica o
le riformula dandone adeguata motivazione. In quedsise la Commissione garantisce una
significativa differenziazione dei giudizi;

3. la Commissione redige quindi la Scheda di sinteladralutazione della performance individuale e
la trasmette all’'Ufficio controllo di gestione.

In casi particolari la Commissione puo invitargalutato a colloquio.
Il valutato prende visione, anche in formato etetito, della valutazione e, qualora non condividaudizio
attribuito, ha la possibilita di ricorrere entro girni al Comitato unico di garanzia.

3.3. PERSONALE DI CATEGORIA D SENZA RESPONSABILITA, CE

Ai fini della valutazione finale e costituita un@@missione di valutazione composta dal Direttoredbale, e
da n. 2 unita di personale di categoria EP.

Per la valutazione del personale tecnico diparttaierla Commissione sara composta dal Direttoreezéa
e da n. 2 Direttori di Dipartimento diverso da doeli appartenenza.

Il Direttore Generale, in alcuni casi e per actenaotivazioni come ad esempio il rispetto del ceditico, pud
delegare, in sua vece, personale di categoria EP.

Le fasi della valutazione possono sintetizzarsiesegue:

1. Il diretto superiore del valutato redige la schetiavalutazione della performance individuale
(allegati 3 o0 4), la sottopone al valutato cheitend per presa visione e la trasmette all’Ufficio
controllo di gestione che provvedera a inoltralla @ommissione di valutazione. Il valutato, in @as
di non condivisione della valutazione proposta alprio superiore appone riserva sulla scheda e
presenta le proprie osservazioni (utilizzando l@p@ modulistica) entro e non oltre 7 giorni,
trascorsi i quali la riserva si intendera sciolta.

Il valutatore ha 7 giorni per presentare le propdetrodeduzioni.

2. La Commissione dopo aver esaminato la suddettaoptapl’approva, la modifica o la riformula
dandone adeguata motivazione e la trasmette attioficontrollo di gestione. In questa fase la
Commissione garantisce una significativa differanmine dei giudizi.

In casi particolari la Commissione puo invitargalutato a colloquio.



Il valutato prende visione, anche in formato etetito, della valutazione e, qualora non condividgudizio
attribuito, ha la possibilita di ricorrere entro didrni al Comitato unico di garanzia.

4. UTILIZZO DEI SISTEMI PREMIANTI, SECONDO CRITERI DI
VALORIZZAZIONE DEL MERITO

Al termine della valutazione finale, scaturiscepumteggio finalizzato a valorizzare e differenzidumerito.

La valutazione, nel caso in cui si debbano attrébobienefici legati direttamente ai risultati congégé da
considerarsi positiva o negativa per il valutato.

La valutazione positiva corrisponde a un puntegZaoi 0 superiore a 65 punti; la valutazione negativ
corrisponde a un punteggio inferiore a 65 punti.

4.1. DIRETTORE GENERALE

La valutazione positiva da diritto all'attribuziorgella retribuzione di risultato ai sensi del Déare
Interministeriale di cui all'articolo 2 comma 1ftkra n), della Legge 240/2010.

4.2. PERSONALE DI CATEGORIA EP/D CON FUNZIONI DI RESPGXBILITA

La valutazione positiva da diritto:

- per la categoria di personale EP all’attribuzioedladretribuzione di risultato (prevista dall'ant
comma 4 del CCNL vigente) pari ad una percentualia detribuzione di posizione definita dalla
contrattazione integrativa di Ateneo;

- per il personale di categoria D con funzioni dp@ssabilita alla liquidazione di una quota paruad
1/3 dell'indennita di responsabilita (ai sensi @etl 91 comma 3 CCNL vigente).

4.3. PERSONALE DI CATEGORIAD,CEB

Per il personale di categoria D, C e B, la valuagi consente la partecipazione, oltre a quantagpoeal
punto 2 delle presenti Linee guida, ai premi prevdal Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150lla
base del peso attribuito ai punteggi conseguitagadrformance individuale:

TABELLA 2 — PESI DA ATTRIBUIRE Al PUNTEGGI Al FINIDELL'ASSEGNAZIONE DEI PREMI

Scala Punteggio Peso
1 0<P<65 0%
2 65<P <75 50%
3 75<P <80 60%
4 80<P <85 70%
5 85<P <90 80%
6 90<P <95 90%
7 95<P<100 100%




In sede di contrattazione sindacale €& possibilettefire modifiche al peso percentuale delle cldssi

punteggio collegate alla performance individualeventuale modifica per I'anno in corso, dovra avive

entro il termine previsto per la revisione del &isa, ovvero il 31 marzo di ciascun anno.

5. TEMPI

Sono di seguito riportate le scadenze relativeatleita di pertinenza o collegate al Sistema:

Definizione e adozione del Piano della performaecero il 31 gennaio;

Approvazione della Relazione sulla Performance’atelo precedente da parte del Consiglio di
Amministrazione entro il 31 marzo;

Revisione del Sistema: entro il 31 marzo;

Valutazione del personale entro il 30 aprile;

Monitoraggio intermedio: entro il 31 luglio;

Validazione OIV della Relazione sulla performanog@il 15 settembre.

5.1. CRONOPROGRAMMA (TABELLA3)

Con l'espletamento dell'iter di approvazione delari®i della Performance, nel quale sono definite
nellordine, le aree strategiche, gli obiettivi as&gici, gli obiettivi operativi, le azioni a sogt®, gli
indicatori e i relativi target e, infine, il piardell’attivita del’Amministrazione Centrale e deigartimenti,

e possibile procedere all'applicazione del Sistediamisurazione e valutazione della performance

organizzativa e individuale.



TABELLA 3 - CRONOPROGRAMMA ANNO T

Processi

Strumenti di rilevazione

Soggetti coinvolti

Definizione e assegnazione degli

Piano strategico

Rettore, CdA

Piano della performance: Definizione degli

anno T-
1

annoT

ott. - nov.

obiettivi obiettivi operativi e delle rispettive azioni del DG
personale di categoria EP e D con funzioni di o
responsabilita.
Approvazione della Relazione sulla .
PP Relazione sulla performance anno T-1 CdA

performance anno T-1

genn

febb.

marz.

apr.

magg.

giu.

lug.

ag

sett.

Valutazione del personale
categoria D, C,B

Allegato 3 — Scheda di valutazione del
personale di categoria D, C, B e Allegato 5 —
Questionario per la rilevazione della
valutazione del proprio superiore gerarchico.

Commissione di
valutazione

Valutazione del personale di
categoria EP/D con funzioni di

Allegato 2 — Scheda di valutazione del
personale di categoria EP e del personale di
categoria D con funzioni di responsabilita e

Commissione di

s Allegato 5 — Questionario per la rilevazione valutazione
responsabilita . . .
della valutazione del proprio superiore
gerarchico.
Valutazione del Direttore Generale Allegato 1 - scheda di valutazione del D.G e Rettrice;

e della Dirigenza di vertice

della Dirigenza di vertice

NdV/OlIV; CdA

Validazione Relazione sulla
Performance anno T-1 (¥*)

Documento di validazione

NdV/0IV

Valutazione intermedia del
raggiungimento degli obiettivi
previsti dal Piano della
Performance

Allegato 6 - Scheda per la valutazione
intermedia e finale degli obiettivi

Rettrice; D.G.

(*) La validazione della Relazione sulla performance anno T-1 dovra essere effettuata al massimo entro il 15 settembre dell'anno T

Ai sensi dell'art. 14 comma 6 del D.Lgs 150/2009 la validazione della Relazione & condizione inderogabile per I'accesso agli strumenti per premiare il merito di cui al Titolo IlI




6. SOGGETTI E RESPONSABILITA

Il processo di misurazione e valutazione dellegrerince organizzativa e individuale si articolaima serie

di fasi fra loro strettamente collegate (definizoa aggiornamento del Sistema, Adozione del Sistema
Attuazione del Sistema, Monitoraggio ed audit dedté®na); per ognuna sono identificabili i soggetti
coinvolti.

TABELLA 4 — SOGGETTI COINVOLTI E FASI

FASE SOGGETTI COINVOLTI
Prima definizione del Sistema di
misurazione e valutazione della Nucleo di Valutazione d’Ateneo
performance
IAggiornamento del Sistema Dirigenza di vertice
lAdozione del Sistema Consiglio di Amministrazione

Consiglio di Amministrazione

Direttore Generale

Attuazione del Sistema
Personale

Nucleo di Valutazione d’Ateneo

Nucleo di Valutazione d’Ateneo

[Monitoraggio e audit del Sistema Direttore Generale

Personale

DEFINIZIONE E AGGIORNAMENTO DEL SISTEMA.

I Direttore Generalda la responsabilita di aggiornare il Sistema, gamicolare attenzione ai suggerimenti
pervenuti daglistakeholder interni ed esterni coinvolti e all’attivitd di mdaraggio svolta dal Nucleo di
Valutazione d’Ateneo.

ADOZIONE DEL SISTEMA.

Il Consiglio di Amministrazione ha la responsabilita di adottare, con apposito y@dinmento, ai sensi
dell'articolo 7, comma 1, del D. Lgs. 150/20095istema di misurazione e valutazione dpteformance.

ATTUAZIONE DEL SISTEMA

Il Consiglio di Amministrazione, il Direttore Generale il Personale, il NdV e I'Ufficio Controllo di

gestionehanno, rispettivamente, la responsabilita di:

(Consiglio di Amministrazione)

- valutare, con il supporto del Direttore Generalandamento dellaperformance organizzativa,
proponendo, ove necessario, interventi correttividrso d’esercizio;

- assegnare gli obiettivi strategici al Direttore €ete;

- valutare lgperformance individuale del Direttore Generale.

(Direttore Generale)



applicare la metodologia di misurazione e valutaziprevista nel Sistema;

assegnare gli obiettivi al personale di categof®DEcon funzioni di responsabilita ed eseguire la
valutazione dello stesso;

intervenire in tutta la fase del processo di migiorze e valutazione, segnalando eventuali critididaate

(Personalg

interveniresu tutto il processo di misurazione e valutaziamme soggetto che deve essere informato
e coinvolto nella definizione degli obiettivi e deiteri di misurazione e valutazione;

concorrere alle indagini svolte dal Nucleo di Vakibne d'Ateneo volte a rilevare il benessere
organizzativo e il grado di condivisione del sistetihmisurazione e valutazione;

concorrere nella rilevazione operata dal Nucle&/autazione d’Ateneo della valutazione del proprio

superiore gerarchico;

intervenire in tutta la fase del processo di vaiotee, segnalando al Nucleo di Valutazione d’Ateneo
eventuali criticita rilevanti ai fini della valutemne stessa.

(Nucleo di Valutazione d’Ateneg

monitorare il funzionamento complessivo del sistelatla valutazione, della trasparenza e integeia d
controlli interni ed elaborare una relazione anewaillo stato dello stesso;

comunicare tempestivamente le criticita riscontrafe competenti organi interni di governo e
amministrazione, nonché alla Corte dei conti, gidttorato per la funzione pubblica e allANVUR,;
validare la Relazione sulla performance e assinarda visibilita attraverso la pubblicazione subsi
istituzionale dell’Ateneo;

garantire la correttezza dei processi di misurazmnalutazione, nonché dell’utilizzo dei premcdi al
Titolo 1l del D. Lgs. 150/2009, secondo quantovisto dal citato decreto, dai contratti collettivi
nazionali, dai contratti integrativi, dai regolartiénterni, nel rispetto del principio di valorizzane del
merito e della professionalita;

proporre all’organo di indirizzo politico-amminiativo, sulla base del sistema di cui all’articolalél
D. Lgs. 150/2009, la valutazione annuale dei dirigdi vertice e 'attribuzione ad essi dei premicdi

al Titolo 11l dello stesso decreto;

rispondere della corretta applicazione delle ligaigla, delle metodologie e degli strumenti predisipo
dal’ANVUR,;

verificare i risultati e le buone pratiche di prariume delle pari opportunita.

(Ufficio Controllo di gestione e supporto organismdi controllo)

coadiuvare il Nucleo di Valutazione d’Ateneo, ilrBlitore Generale e il Personale nello svolgimento
delle attivita sopra descritte;

fungere da “interfaccia tecnica” tra il Nucleo diaMtazione d’Ateneo e la Dirigenza di vertice
nell’ambito del processo di misurazione e valutagidnteragendo con le diverse unita organizzajve

in particolare, con quelle coinvolte nella piardizione strategica e operativa, nella programmazione
economico-finanziaria e nei controlli interni;

gestire le schede di valutazione della performamdigiduale.



MONITORAGGIO E AUDIT INTERNO DEL SISTEMA

Il Nucleo di Valutazione d’Ateneo, con il suppodell’Ufficio Controllo di gestione e supporto orgsimi

di controllo e la collaborazione della Dirigenzavditice e del Personale, ha la responsabilita di:

- comunicare tempestivamente le criticita riscontratecompetenti organi interni di governo ed
amministrazione, nonché alla Corte dei conti, gfidttorato per la funzione pubblica e allANVUR,;

- garantire la correttezza dei processi di misura&m®walutazione, anche al fine della premialitiosdo
le disposizioni di cui al D. Lgs. 150/2009 e allantrattazione collettiva integrativa, nel rispettel
principio di valorizzazione del merito e della prs$ionalita.

7. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Fatta salva la possibilita del valutato di svolgerecedura di conciliazione tramite il procedimeptevisto
dall'art. 410 c.p.c., cosi come inteso dall'art, 8@mma 1, della legge 4 novembre 2010 n. 183 ¢Gatb
Lavoro), il personale dirigente e tecnico ammieisto che ravvisi lesioni della propria sfera gilicb-
soggettiva derivanti dall'applicazione del SMVPpparoporre istanza di conciliazione al Comitato ddndli
Garanzia di cui all’art. 24 dello Statuto di Ateneo

L’istanza deve contenere

a) nome, cognome e recapito;

b) qualifica e sede di servizio;

¢) indicazione del valutatore e/o dei valutatori;

d) fotocopia di documento d’identita.

Nell'istanza, alla quale deve essere allegata cdpli scheda di valutazione sottoscritta dal ‘eatue,
devono essere esposte in forma chiara ed esaustivagioni sottese alla presentazione della stessa,
eventualmente supportate da ogni atto ritenute kil valutato. Nella stessa potra inoltre essaleato
I'eventuale rappresentante dell’'organizzazione atate cui il valutato aderisce o la persona difglicia
cui conferisce mandato.

Le procedure di conciliazione si concludono comddifica al valutato ed al valutatore della deaigio
assunta, entro il termine di 60 giorni dal ricevirtzedell’istanza.

La Commissione di garanzia delibera sentiti la Cassiane di valutazione e il valutato ricorrenteséde di
ricorso il valutato ricorrente puo essere assigtitithorganizzazione sindacale cui aderisce o dapgrsona
di sua fiducia. Le decisioni della Commissione aliamzia sono inappellabili.
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Allegati
Allegato 1 - Scheda di valutazione intermedia alérdel Direttore Generale e della Dirigenza dtiger

Allegato 2 - Scheda di valutazione intermedia eléndel personale di categoria EP/D con funzioni di
responsabilita

Allegato 3 — Scheda di valutazione del personatatiigoria D senza responsabilita, C e B
Allegato 4 — Scheda di valutazione del personal€ B,B senza obiettivi

Allegato 5 - Questionario per la rilevazione defdutazione del proprio superiore gerarchico

Allegato 6 — Scheda per la valutazione intermedinate degli obiettivi
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Allegato 1 - Direttore Generale e Dirigenza di vertice

Scheda per la valutazione dei comportamenti

Nome e Cognome
Data di nascita

Posizione ricoperta

ANNO DI VALUTAZIONE

AREA DELLA PROFESSIONALITA'

COMPETENZA E CAPACITA' Conoscenza puntuale ed autorevole

PROFESSIONALE

PROBLEM SOLVING

CAPACITA'
COMPORTAMENTALI E
RELAZIONALI

della normativa, capacita di
assistere con competenza e
professionalita gli organi
accademici.

Capacita di risolvere in modo
puntuale ed efficace i problemi e di
proporre e sviluppare soluzioni
metodologiche e tecniche

innovative.
Capacita di gestione delle relazioni

con i collaboratori e con l'utenza
interna ed esterna.

AREA DELLA CAPACITA' MANAGERIALE

LEADERSHIP E GESTIONE
DELLE RISORSE UMANE

CAPACITA' DI
VALUTAZIONE

PROGRAMMAZIONE,
ORGANIZZAZIONE E
SENSIBILITA' ECONOMICA

CAPACITA' INNOVATIVE

Capacita di gestione e
coinvolgimento dei propri
collaboratori.

Capacita di valutazione del
personale dimostrata anche tramite
una differenziazione dei giudizi.

Capacita di programmare e
organizzare le attivita e di
ottimizzare I'uso delle risorse,
riducendo gli sprechi e ottenendo
economie di gestione misurabili.
Capacita di proporre e promuovere
processi e idee innovative.

TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO

Punteggio conseguito nella valutazione dei comportamenti

DATA
16/12/2016

IL VALUTATORE

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo

dal

VALUTAZIONE *  PESO
(A) (B)

10

20

20

15

15

10

10

PUNTEGGIO
PONDERATO
C= (A)x(B)

IL VALUTATO (per accettazione)




Allegato 1
Scheda di sintesi della valutazione della performance individuale
del Direttore Generale e della Dirigenza di vertice

Valutato

DIMENSIONI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO CONSEGUITO

VALUTAZIONE RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI

VALUTAZIONE DELLE COMPETENZE E DEI COMPORTAMENTI

PUNTEGGIO TOTALE

Considerazioni finali (a cura della Commissione)

Data

Commissione di valutazione



Allegato 2 - Personale di categoria EP

Nome e Cognome

Data di nascita

Data di assunzione

Titolo di studio

Settore di appartenenza
Posizione ricoperta
Cat./posizione economica

AREA DELLA PROFESSIONALITA'

CONOSCENZE PROFESSIONALI E
AGGIORNAMENTI

CAPACITA' CONCETTUALI

CAPACITA' COMPORTAMENTALI E
RELAZIONALI

Scheda per la valutazione dei comportamenti
ANNO DI VALUTAZIONE 2015

Preparazione e capacita professionale dimostrata;
capacita di diversificare e sviluppare le competenze
attraverso l'aggiornamento.

Capacita di soluzione dei problemi, processo logico
decisionale, capacita di analisi e di sintesi.

Capacita di gestione delle relazioni con i superiori,
con i collaboratori e con l'utenza interna ed esterna.

AREA DELLA CAPACITA' MANAGERIALE

LEADERSHIP E GESTIONE DELLE
RISORSE UMANE

PROGRAMMAZIONE,
ORGANIZZAZIONE E SENSIBILITA'
ECONOMICA

CAPACITA' INNOVATIVE

CAPACITA' DECISIONALI

Capacita di gestione, coinvolgimento e valutazione
dei propri collaboratori.

Capacita dimostrata nella programmazione delle
attivita. Orientamento al contenimento dei costi e ai
risultati. Capacita di gestire le direttive.

Capacita di promuovere le innovazioni.

Autonomia e capacita decisionali.

TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO

Punteggio conseguito nella valutazione dei comportamenti

DATA
16/12/2016

IL VALUTATORE

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo

Valutazione comportamenti = Totale punteggio ponderato * 30/500 dove:

massimo attribuibile alla valutazione dei comportamenti

dal

dal

VALUTAZIONE * pgso PUNTEGGIO
) ) PONDERATO
C= (A)x(B)

15 0

15 0

20 0

25 0

10 0

5 0

10 0

0

0

IL VALUTATO (per accettazione)

30 = punteggio massimo conseguibile dal valutato e 500 = punteggio

MOTIVAZIONE
campo obbligatorio



Allegato 2 - Personale di categoria D con funzioni di responsabilita

Nome e Cognome

Data di nascita

Data di assunzione

Titolo di studio

Settore di appartenenza
Posizione ricoperta
Cat./posizione economica

AREA DELLA PROFESSIONALITA'

CONOSCENZE PROFESSIONALI E
AGGIORNAMENTI

CAPACITA' CONCETTUALI

CAPACITA' COMPORTAMENTALI E
RELAZIONALI

Scheda per la valutazione dei comportamenti
ANNO DI VALUTAZIONE 2015

Preparazione e capacita professionale dimostrata;
capacita di diversificare e sviluppare le competenze
attraverso l'aggiornamento.

Capacita di soluzione dei problemi, processo logico
decisionale, capacita di analisi e di sintesi.

Capacita di gestione delle relazioni con i superiori,
con i collaboratori e con l'utenza interna ed esterna.

AREA DELLA CAPACITA' MANAGERIALE

LEADERSHIP E GESTIONE DELLE
RISORSE UMANE

PROGRAMMAZIONE,
ORGANIZZAZIONE E SENSIBILITA'
ECONOMICA

CAPACITA' INNOVATIVE

CAPACITA' DECISIONALI

Capacita di gestione, coinvolgimento e valutazione
dei propri collaboratori.

Capacita dimostrata nella programmazione delle
attivita. Orientamento al contenimento dei costi e ai
risultati. Capacita di gestire le direttive.

Capacita di promuovere le innovazioni.

Autonomia e capacita decisionali.

TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO

Punteggio conseguito nella valutazione dei comportamenti

DATA
16/12/2016

IL VALUTATORE

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo

Valutazione comportamenti = Totale punteggio ponderato * 50/500 dove:

massimo attribuibile alla valutazione dei comportamenti

dal

dal

VALUTAZIONE * pgso PUNTEGGIO
) ) PONDERATO
C= (A)x(B)

15 0

15 0

20 0

25 0

10 0

5 0

10 0

0

0

IL VALUTATO (per accettazione)

50 = punteggio massimo conseguibile dal valutato e 500 = punteggio

MOTIVAZIONE
campo obbligatorio



SEZIONE ANAGRAFICA

Nome e Cognome

Data di nascita

Data di assunzione
Titolo di studio

Settore di appartenenza
Posizione ricoperta

Scheda per la valutazione della performance individuale
ANNO DI VALUTAZIONE 2015

Categoria/posizione economica

AREA DEI COMPORTAMENTI

COINVOLGIMENTO NEI
PROCESSI LAVORATIVI

FLESSIBILITA'

AUTONOMIA

MODALITA' DI SVOLGIMENTO
DEI COMPITI ASSEGNATI

CAPACITA' RELAZIONALI

AREA DEGLI OBIETTIVI
RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI
COLLETTIVI

AREA DELLA PROFESSIONALITA'
CONOSCENZE PROFESSIONALI E
AGGIORNAMENTI

dal

dal
DETERMINANTI DELLA PERFORMANCE: A,Be C

A: AREA DEI COMPORTAMENTI - B: AREA DEGLI OBIETTIVI - C: AREA DELLA PROFESSIONALITA'

Grado di partecipazione attiva e continua alle attivita
lavorative.

Disponibilita a garantire il proprio contributo anche al
di fuori degli schemi istituzionali e delle situazioni
ordinarie.

Capacita di autonomia nell'organizzazione e gestione
della propria attivita e delle risorse a disposizione.

Puntualita nello svolgimento e competenze
professionali dimostrate.

Capacita di relazionarsi con i colleghi e con l'utenza.

Contributo al raggiungimento degli obiettivi assegnati
all'unita organizzativa di appartenenza.

Competenze di base generiche, disponibilita ad
acquisire nuove conoscenze attraverso il lavoro e
I'aggiornamento individuale e spontaneo.

TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO

Punteggio conseguito nella valutazione

DATA
16-dic-16
IL VALUTATORE

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo

Valutazione comportamenti = Totale punteggio ponderato -

punteggio massimo attribuibile alla valutazione dei comportamenti

VALUTAZIONE * peso FUNTEGGIO
(A) (B) PONDERATO
C= (A)X(B)

20 0

10 0

10 0

10 0

10 0

30 0

10 0

0

IL VALUTATO (firma per presa visione)

100/500 dove: 100 = punteggio massimo conseguibile dal valutato e 500 =

MOTIVAZIONE
campo obbligatorio



Allegato 4 - personale senza obiettivi, di categoria D senza responsabilita, C e B
Scheda per la valutazione della performance individuale
ANNO DI VALUTAZIONE 2015
Nome e Cognome
Data di nascita
Data di assunzione
Titolo di studio

Settore di appartenenza dal
Posizione ricoperta
Categoria/posizione economica dal

DETERMINANTI DELLA PERFORMANCE: A,Be C

A: AREA DEI COMPORTAMENTI - B: AREA DEGLI OBIETTIVI - C: AREA DELLA PROFESSIONALITA'

PUNTEGGIO
VALUTAZIONE *
AREA DEI COMPORTAMENTI v (A) o PEBSO PONDERATO MOTI\L:T'IO’:E )
campo obbligatorio
(B) = (ax@) P g

COINVOLGIMENTO NEI Grado di partecipazione attiva e continua alle
PROCESSI LAVORATIVI attivita lavorative. 20 0
FLESSIBILITA' Disponibilita a garantire il proprio contributo anche

al di fuori degli schemi istituzionali e delle situazioni 10 0

ordinarie.
AUTONOMIA Capacita di autonomia nell'organizzazione e gestione

della propria attivita e delle risorse a disposizione. 20 0
MODALITA' DI SVOLGIMENTO  Puntualita nello svolgimento e competenze
DEI COMPITI ASSEGNATI professionali dimostrate. 15 0
CAPACITA' RELAZIONALI Capacita di relazionarsi con i colleghi e con l'utenza.

20 0

AREA DELLA PROFESSIONALITA'
CONOSCENZE PROFESSIONALIE Competenze di base generiche, disponibilita ad
AGGIORNAMENTI acquisire nuove conoscenze attraverso il lavoro e

I'aggiornamento individuale e spontaneo. 15 0
TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO 0
Punteggio conseguito nella valutazione 0
DATA
16-dic-16
IL VALUTATORE IL VALUTATO (firma per presa visione)

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo
Valutazione comportamenti = Totale punteggio ponderato . 100/500 dove: 100 = punteggio massimo conseguibile dal valutato e 500 =
punteggio massimo attribuibile alla valutazione dei comportamenti



Allegato 5

Questionario per la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico

VALUTAZIONE *

1 gestisce efficacemente i problemi, criticita e conflitti

2 ti aiuta a capire come puoi raggiungere i tuoi obiettivi

ha le idee chiare sugli obiettivi di medio-lungo periodo, ovvero da
riuscire a motivarti ed a farti dare il massimo nel tuo lavoro

4 riconosce quanto svolgi bene il tuo lavoro

5 ti ascolta ed e disponibile a prendere in considerazione le tue proposte

6 agisce con equita, in base alla tua percezione

favorisce la crescita professionale dei suoi diretti collaboratori
compatibilmente con le loro aspirazioni

valuta obiettivamente i suoi diretti collaboratori senza particolari
favoritismi

9 e sensibile ai tuoi bisogni personali

10 [ti stima e ti considera una persona competente e di valore

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo



Allegato 6 - Scheda per la valutazione degli obiettivi del Direttore Generale e dei Dirigenti
Scheda per la valutazione degli obiettivi
ANNO DI VALUTAZIONE

Nome e Cognome
Data di nascita

Posizione ricoperta dal
DESCRIZIONE OBIETTIVO 1 VALORE DA RAGGIUNGERE:
Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) Peso PUNTEGGIO

PONDERATO C= (A)x(B
1. 2 3 4 5 ® @)

0
DESCRIZIONE OBIETTIVO 2 VALORE DA RAGGIUNGERE:

Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) Peso PUNTEGGIO
. PONDERATO C= (A)x(B)
1 2 3 4 5 (B)

0
DESCRIZIONE OBIETTIVO 3 VALORE DA RAGGIUNGERE:
Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) Peso PUNTEGGIO

PONDERATO C= (A)x(B
1 2 3 4 5 ® @)

0
TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO 0
PUNTEGGIO CONSEGUITO NELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI
Eventuali considerazioni
DATA
IL VALUTATORE IL VALUTATO (per presa visione)

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo
Valutazione obiettivi = Totale punteggio ponderato * 80/500 dove: 80 = punteggio massimo conseguibile dal
valutato e 500 = punteggio massimo attribuibile alla valutazione degli obiettivi



Allegato 6 - personale di categoria EP

Scheda per la valutazione degli obiettivi
ANNO DI VALUTAZIONE

Nome e Cognome

Data di nascita

Data di assunzione
Titolo di studio

Settore di appartenenza
Posizione ricoperta

Categoria/posizione economica

DESCRIZIONE OBIETTIVO 1

Indicatore di risultato

DESCRIZIONE OBIETTIVO 2

Indicatore di risultato

DESCRIZIONE OBIETTIVO 1

Indicatore di risultato

dal

dal

VALORE DA RAGGIUNGERE:

PUNTEGGIO* (a) Peso PUNTEGGIO
PONDERATO C= (A)x(B)
1 2 3 4 5 (B)

0
VALORE DA RAGGIUNGERE:

PUNTEGGIO* ()  peso PUNTEGGIO
PONDERATO C= (A)x(B)
1 2 3 4 5 B

0
VALORE DA RAGGIUNGERE:

PUNTEGGIO* ()  peso PUNTEGGIO
S PONDERATO C-= (A)x(B)
1 2 3 4 5 B

0

TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO 0

PUNTEGGIO CONSEGUITO NELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI

DATA

IL VALUTATORE

Eventuali considerazioni

IL VALUTATO (per presa visione)

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo
Valutazione obiettivi = Totale punteggio ponderato - 70/500 dove: 70 & il punteggio massimo conseguible dal
valutato e 500 il punteggio massimo attribuibile alla valutazione degli obiettivi



Allegato 6 - personale di categoria D con funzioni di responsabilita
Scheda per la valutazione dei obiettivi

ANNO DI VALUTAZIONE

Nome e Cognome

Data di nascita

Data di assunzione

Titolo di studio

Settore di appartenenza dal

Posizione ricoperta

Categoria/posizione economica dal
DESCRIZIONE OBIETTIVO 1 VALORE DA RAGGIUNGERE:
Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) PUNTEGGIO PONDERATO
Peso (B) C= (A)x(B)
1 2 3 4 5
0
DESCRIZIONE OBIETTIVO 2 VALORE DA RAGGIUNGERE:
Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) PUNTEGGIO PONDERATO
Peso (B) C= (A)x(B)
1 2 3 4 5
0
DESCRIZIONE OBIETTIVO 3 VALORE DA RAGGIUNGERE:
Indicatore di risultato PUNTEGGIO* (a) PUNTEGGIO PONDERATO
Peso (B) C= (A)x(B)
1 2 3 4 5
0
TOTALE PUNTEGGIO PONDERATO 0

PUNTEGGIO CONSEGUITO NELLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI

Eventuali considerazioni

DATA

IL VALUTATORE IL VALUTATO (per presa visione)

* 1 punteggio minimo; 5 punteggio massimo
Valutazione obiettivi = Totale punteggio ponderato . 50/500 dove: 50 & il punteggio massimo conseguible dal valutato e
500 il punteggio massimo attribuibile alla valutazione degli obiettivi
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