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1. Premessa

Il modello proposto si prefigge lo scopo di int&tare le direttive inerenti
'adozione di un sistema di valutazione deflarformance imposte dalla
D.Lgs. 150/2009 e dalle delibere CIVIT nn. 88-8% &l 2010, associandole
alle esigenze organizzative connesse al comparteensitario. Dall’analisi
delle specifiche norme si rileva in prima istanze serie di criticita in fase
attuativa, connesse all’evidenza che il sistemal@@inee guida) proposto dal
Legislatore si confa per lo piu ad altre tipologieEnti, quali Enti Locali,
Ministeri etc., le cui prerogative caratterizzang] perseguimento di finalita di
interesse generale, si individuano nell’erogaziaieservizi al cittadino e
nell’attuazione di piani e programmi.

Come noto I'Universita e istituzione pubblica awdora i cui fini, sanciti da
legge dello Stato nel rispetto dei principi di andoia di cui al dettato
costituzionale, sono la promozione della culturallad ricerca, delle
professionalita di grado superiore, dell'educaziendella formazione della
persona con il contributo, nelle rispettive res@atmlga, di tutte le sue
componenti, personale docente e ricercatore, palesortecnico ed
amministrativo.

Nel perseguimento delle predette finalita gli siatirganizzano la propria
amministrazione attuando il principio della distore tra indirizzo e controllo
da un lato e gestione dall’altro introdotto dal istafore con la legge n. 142 del
1990, consolidatosi con I'emanazione del decregdslativo n. 29 del 1998
della legge n. 127 del 1997 e definitivamente afgdosi con I'approvazione
del decreto legislativo n. 165 del 2001. Gli orgdnigoverno concorrono a
definire gli obiettivi da perseguire e i programdai attuare verificando poi la
rispondenza dei risultati della gestione amministaaalle direttive generali
impartite, mentre ai dirigenti spetta l'attuaziodella gestione finanziaria,
tecnica e amministrativa nel rispetto degli indirigcevuti. Circostanze queste
che non infrequentemente generano sovrapposizete sfere di competenza,
anche in relazione alla compresenza di personatente e di personale
amministrativo. Basti ad esempio pensare nellettatel dipartimentali alla
figura del direttore di dipartimento, che vienetldra membri del personale
docente e che svolge comunque attivita di direzi@meministrativa e
gestionale. In base a tali funzioni dovrebbe fartgpadel processo di
valutazione allo stesso modo del personale dirggdet’ Amministrazione, ma
essendo sottoposto a differente regime non pudesssdutato secondo gli
stessi criteri.
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La particolarita dell’ente universitario si rinvienanche in relazione alla
tipologia differenziata di stakeholders che fruiscono dei servizi resi
dallamministrazione: gli studenti configurano laaga prevalente di utenza
esterna rispetto ad altri soggetti che si pongamorelazione con I'Ente
divenendo parimenti portatori di interessi, qualiesempio fornitori, imprese,
professionisti, enti pubblici e privati. Allo ss&s tempo risulta rilevante la
presenza di un’utenza interna costituita daglisstdgpendenti nell’ambito dei
rapporti di impiego pubblico o contrattualizzatoan riferimento alle relazioni
intercorrenti fra i vari segmenti dell’'organizzaze

Inoltre la netta distinzione fra attivita istitun@le, didattica e ricerca, espletata
dall’Ente universitario e servizi amministrativideé supporto, presuppone un
approccio differenziato per quanto concerne le guiace di valutazione della
performance anche in considerazione della circostanza che rvizse
amministrativi e di supporto sono erogati da pestordipendente il cui
rapporto di lavoro é regolato dai contratti collete dalle leggi sul rapporto di
lavoro privato mentre lattivita didattica e la efca sono prerogativa del
personale docente e ricercatore in regime di dipttbblico.

Come noto, il soggetto preposto al processo di r@mmone e valutazione della
performanceorganizzativa a livello decentrato e I'Organismdifgendente di
valutazione, di cui all’art. 14 del D.Lgs. 150/20@e nelle Universita, alla
luce degli indirizzi interpretativi della Commissi® per la valutazione, la
trasparenza e l'integrita delle amministrazionilpiidhe (CiVIT), € individuato
nel Nucleo di Valutazione. Il Nucleo pertanto nelntnuare a svolgere i
compiti previsti alla normativa con riferimento alalutazione delle attivita
istituzionali di didattica e ricerca, ha predismgoahche il presente modello per
la valutazione delle attivita amministrative di popo.

Obiettivo del modello, pertanto, sara quello di lemaare la performance
organizzativa e lperformanceandividuale inerente ai servizi amministrativi e
di supporto, sebbene un tentativo di conciliaziale® due settori in ottica
valutativa possa, nel tempo e con i dovuti accoegitim essere realizzato e con
'auspicio che il feedback nellambito delle relazioni tra le strutture
amministrative ed i soggetti istituzionali possalupparsi e con esso possa
essere realizzato il miglioramento delle intercasiani a livello procedurale
nell’ottica di una crescita qualitativa dei serwfierti e della razionalizzazione
dei costi che configurano il traguardo della nodaattuare.

2. Cenni sui sistemi di valutazione attualmente uti lizzati

Ai fini dello sviluppo di un sistema di misuraziore valutazione della
performancevolto al miglioramento della qualita dei servizidella crescita
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delle competenze professionali, '’Amministrazionell’dteneo ha gia da
tempo implementato specifici processi volti alloiligypo del sistema di
programmazione strategica e operativa e al momgitpoae alla valutazione dei
risultati raggiunti. In questo ambito ha assuntdipalare rilevanza, anche in
relazione alla recente istituzione delle attualattpo Aree Dirigenziali, un
articolato sistema di programmazione e di misurazidelle attivita e del
raggiungimento degli obiettivi che viene realizzpgy mezzo di uno specifico
strumento denominato “Piano operativo direzional{l in dettaglio, il Piano
operativo direzionale prevede [I'assegnazione allee adirigenziali, e
successivamente ai sottostanti livelli funzionatli eperativi, in un’ottica
multilivello coerente con le disposizioni normatikiportate all’articolo 7 del
D.Lgs. 150/2009, degli obiettivi dperformanceprestabiliti e delle risorse
necessarie al loro raggiungimento. L'assegnazianebékttivi e risorse ha
luogo a seguito di una fase di confronto e di Gmdittorio con gli stessi
responsabili dirigenziali nella quale vengono speadi gli obiettivi da
perseguire, viene esaminata la coerenza deglii st@sgli obiettivi strategici
fissati dagli organi di governo dell’Ateneo e vietiefinito 'ammontare delle
risorse umane, finanziare e strumentali necessanaggiungere i livelli di
performanceprestabiliti.

Tale sistema rende possibile lo sviluppo del presedi programmazione
nell’Ateneo, con un maggiore coinvolgimento deip@ssabili delle strutture
amministrative di vertice e una conseguente maggresponsabilizzazione
degli stessi sui risultati raggiunti. Allo stessempo, il Piano operativo
direzionale consente di realizzare una puntualat&albne della capacita di
raggiungimento degli obiettivi e dei correlati livali efficacia, efficienza ed
economicita, nell'ottica di attuazione di un praaesli valutazione dei risultati
amministrativi accurato e orientato alla logica lagberformance per |l
miglioramento della qualita dei servizi erogati.

Nello schema seguente (Tabella 1) vengono sinte&oge rappresentate le fasi
attraverso le quali si sviluppa il Piano operatshoezionale, che risultano
coerenti con le fasi del ciclo di gestione dg@l&aformancelescritte all’articolo
4 del D.Lgs. 150/20009.
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Tabella 1 : Piano Operativo Direzionale - fasi

Definizione degli obiettivi strategici da parte deg li organi
di indirizzo dell’Ateneo

S

Definizione degli obiettivi operativi finalizzatia |
raggiungimento degli obiettivi strategici

=

Assegnazione degli obiettivi operativi, delle risor see
delle responsabilita alle Aree Dirigenziali

=

Gestione da parte delle Aree Dirigenziali delle ris  orse
assegnate per il raggiungimento degli obiettivi

S

Monitoraggio della gestione in corso d’anno,
programmazione e implementazione delle azioni
correttive che si rendessero eventualmente necessar  ie
per il raggiungimento degli obiettivi

S

Verifica dei risultati raggiunti

Essendo quindi gia presente in Ateneo un sistenmaliZzato alla
programmazione, al monitoraggio e alla valutazide#a performance si e
ritenuto opportuno procedere alla valorizzazionglidstrumenti esistenti,
coerenti con le esigenze di rappresentazione @elteormancepreviste dalla
normativa, ed alla loro integrazione e adeguamalioluce delle disposizioni
e delle linee guida emanate dalla Commissione pervdlutazione, la
trasparenza e lintegrita delle amministrazioni lpidhe, con particolare
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riferimento ai principi contenuti nelle delibere .n88/2010, 89/2010 e
104/2010 della CIVIT.

Come gia specificato in precedenza, il sistemdfaiisce esclusivamente al
monitoraggio e alla valutazione delle attivita amistrative e di supporto, ma
non esclude una successiva connessione alle atistituzionali relative alla
didattica e alla ricerca gia sottoposte alla valoi@e del Nucleo di
Valutazione, organo che la CIVIT, nella delibera92010, ha interpretato
come deputato allo svolgimento dell’attivita di wiazione.

La complessita del sistema di misurazione e valuazdelleperformancee la
necessita che lo stesso sia applicato a tuttimgbit di attivita della struttura
amministrativa, hanno comportato la scelta di pdece per gradi successivi al
fine di soddisfare due esigenze essenziali. Daatmd stato infatti necessario
effettuare delle scelte che consentano di avviaistema di valutazione gia a
partire dal mese di gennaio del prossimo anno. tesgmza dei termini
stringenti per la predisposizione del sistema dasua applicazione comporta
quindi la necessita di procedere, almeno in unangrifase, a delle
semplificazioni necessarie a rendere il sistemaetiatamente operativo e ad
effettuare una prima sperimentazione delle impldagoni apportate ai
sistemi esistenti. Ovviamente una volta sperimeniiasistema, acquisite le
informazioni necessarie e modellati i sistemi infativi alle nuove necessita,
tali semplificazioni potranno essere eliminate esigtema potra operare a
regime. In secondo luogo, la gradualita nellimpéertazione del sistema di
valutazione, consente una maggiore partecipaziagiesdggetti coinvolti,
indispensabile per il funzionamento del sistemasste e una conseguente
maggiore garanzia di successo.

3. Le finalita e i principi generali

L’adozione del sistema di valutazione delle praetazdella dirigenza e del
personale non dirigenziale dellAteneo persegue seguenti finalita
fondamentali:

» valorizzare il ruolo del personale, evidenziando [@estazioni
conseguite;

» collegare, a regime, alle prestazioni una quotatpatella retribuzione
(c.d. retribuzione di risultato), come stabilito dsgpecifiche fonti
normative e contrattuali, con riferimento alla disiina del rapporto di
lavoro;

e assicurare la coerenza tra gli obiettivi strategice |'azione
amministrativa;
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* implementare il sistema conoscitivo gestionale ppsuto degli Organi
di governo dell’'Ateneo.

Un adeguato processo di valutazione, in terminiadalisi quantitative e
qualitative dei rendimenti conseguiti, consente di:
* monitorare e tenere costantemente presenti [&eastiche del contesto
socio-professionale interno;
» rendere conoscibili missioni ed obiettivi dell’anmistrazione;
» cogliere il grado di interazione che lega il vegtidell’amministrazione
alle strutture operative e 1 responsabili di tatrudure ai loro
collaboratori.

| principi generali a cui il sistema di valutazigiseispira sono:

» trasparenza e pubblicita dei criteri;

» partecipazione del soggetto valutato al procedimeanche attraverso
la comunicazione e la condivisione degli obiethigtiesso assegnati;

» diretta conoscenza dell'attivita del valutato dariea del soggetto
valutatore di prima istanza,

» previsione di un momento di verifica intermedio;

» eventuale verifica della valutazione da parte dautatore di seconda
Istanza;

* regole di valutazioni univoche e adattabili alleratieristiche delle
diverse figure professionali per assicurare omoggned uniformita
alla valutazione stessa.

4. | destinatari

Il sistema di valutazione attualmente in uso siiapp
« Al Direttore Generale
 ai Dirigenti.
L’applicazione del sistema avverra progressivamemteartire dalle posizioni

di responsabilita di cui sopra fino a ricomprengda@raun momento successivo,
tutto il personale.

5. | responsabili della valutazione

Per responsabili della valutazione si intendono:
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* il Rettore, che riferisce al Consiglio di Amminetione, per il Direttore
Generale, sentito il Nucleo di valutazione;
* il Direttore Generale per i Dirigenti.

In caso di giudizio non condiviso, al momento d#uda valutazione finale
viene rimessa al Rettore per il Direttore Geneeaé# Direttore Generale per i
Dirigenti.

6. Le aree di valutazione

Sia per il Direttore Generale che per i Dirigel@tiyalutazione e effettuata con
riguardo a due macroaree:

» Raggiungimento degbbiettivi strategici (performance strategicah questo
ambito sono prese in considerazione le prestazoom riferimento agli
obiettivi straordinari e ordinari individuati nelltase di programmazione
(I'attenzione & concentrata sui risultati conseguét’anno considerato);

« Comportamento organizzativo in questo ambito sono prese In
considerazione le capacita manageriali, con pdatieo riferimento alla
dimensione organizzativa e relazionale (I'attengienconcentrata sul come le
prestazioni saranno conseguite).

Il sistema si fonda su una forte responsabilizzezidegli stessi soggetti
valutati ai quali é affidata in larga parte la fituna dei dati.

7. La valutazione della “performance strategica”

Presupposto necessario per avviare il processaldiazione della dirigenza e
del personale non dirigenziale € 'emanazione dahd®programmatico della
performancedellattivita amministrativa. Sulla base di quesiocumento,
infatti, vengono individuati gli obiettivila assegnare ai dirigenti nonché ad
alcuni funzionari, che possono essere straordefarordinari, determinando i
relativi risultati da realizzare in un periodo éntpo, che di norma coincide
con I'anno cui si riferisce la valutazione stessa.

Il processo inizia con il Direttore Generale al lguanel quadro delle linee
strategiche delineate dagli Organi di Governo, sasgegnate Iperformances
strategiche oggetto della valutazione annuale.
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In una fase successiva, il Direttore Generale awgua volta, la condivisione
degli obiettivi annuali da attribuire ai Dirigentla lui coordinati, che

naturalmente devono essere coerenti con quelli assegnati. Il sistema di
programmazione e misurazione defperformancedel Direttore Generale
infatti, deve necessariamente risultare connessoquello dei Dirigenti in

modo da definire, nel comune periodo gestionaleifdrimento, un quadro

guanto piu possibile congruo ed integrato dei téadutomplessivamente attesi
dalle singole strutture organizzative. | Dirigewmfuindi, assegnano gli obiettivi
annuali ai rispettivi Capi areacpiesti, a loro volta, ai Capi divisione/ufficio
che li assegnano al restante persanal

E’ chiaro che I'assegnazione e la condivisione liddgettivi tiene conto delle

risorse umane, strumentali e finanziarie a dispams&z e che la valutazione
degli stessi non potra prescindere — a regime la dallutazione complessiva
delle performancesdei propri collaboratori. Eventuali variazioni Izel

consistenza delle risorse in corso d'anno verrasidemata in sede di
valutazione finale. Allo stesso modo, nell’'ambitelld valutazione si tiene
conto anche dell’efficienza nell'impiego delle nise disponibili.

Al fine di garantire la trasparenza della valutagogli obiettivi sono assegnati
osservando i criteri descritti di seguito:

. coerenza degli obiettivi con le direttive contenutel Piano
programmatico della performance e con lattivitéitiszionale svolta dall
ufficio

Si deve verificare 'attinenza dell’attivita svoltan gli obiettivi assegnati e le
possibilita di raggiungimento degli stessi, nel oee lungo periodo, con le
risorse disponibili.

. misurabilita dell’obiettivo

Il raggiungimento degli obiettivi assegnati ai genti deve poter essere
verificato in maniera quanto piu possibile oggette trasparente attraverso
appositi indicatori.

e chiarezza del limite temporale di riferimento

Gli obiettivi devono essere realizzati in un aremporale ben definito, che in
genere e di un anno; €& possibile prevedere un momen valutazione

intermedio che consente un adeguamento angm®gressdegli stessi.

Nel caso di obiettivi strategici pluriennali, quesinno ricondotti alle cadenze
annuali del ciclo di valutazione. Per ciascun divetstrategico pluriennale,
pertanto, occorre individuare il corrispondenteettbio operativo annuale,
inteso come effetto atteso dell’attivita svolta s&lgolo esercizio, ai fini del
raggiungimento dell’'obiettivo finale.
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7.1. Gli indicatori per la valutazione della “perfo  rmance strategica”

Ai fini della valutazione dellgperformancestrategica, sono individuati gli
indicatori di seguito elencati:

» Grado di realizzaziondlivello di realizzazione dell'obiettivo assegnato
rispetto al risultato atteso;

» Approfondimentogrado di completezza nel trattamento della materi
trattata e degli elementi elaborati.

8. La valutazione del “comportamento organizzativo”

La seconda macroarea per la valutazione €, comea sdptto, quella
concernente il “comportamento organizzativo” che Habiettivo di
confrontare i comportamenti attesi dal valutato donuolo effettivamente
esercitato nell'organizzazione tenendo conto anclelle capacita di
coordinamento e di gestione del personale assegnato

Tale area di valutazione, inoltre, ha la funzionecampensare i “punti di
debolezza” del sistema di valutazione dei risult@alutazione della
“performancestrategica” del dirigente), che:
 dovendo necessariamente basare la valutazione shi mbiettivi
predefiniti, non riesce ad evidenziare efficacemené capacita
organizzative del valutato;
» dovendo ricorrere ad obiettivi che siano traducihikisultati misurabili,
riesce con difficolta a valorizzare la complesseviga di tipo relazionale
dei dirigenti.

8.1 Gli indicatori del “comportamento organizzativo

A tale scopo, nellambito del “comportamento orgaativo”, vengono
valutate sei categorie di competenze organizzative:

» Capacita di pianificazione e programmazione
e Grado di raggiungimento dei risultati in  termini di
efficienza/produttivita

11
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Grado di razionalizzazione e snellimento processstiyj mediante
cooperazione interfunzionale

Grado di empowerment e sviluppo professionale endaione di
collaboratori

Capacita organizzativa e gestionale e attivita@mntinicazione
Capacita di creazione di reti di contatti.

Per le categorie sopraelencate si descrivono qusegjuito i “livelli di
rendimento ottimale”

DIRIGENTI

Analis e programmazione: ha una conoscenza approfondita della
complessita organizzativa della struttura in cuerap contribuisce alla
definizione delle strategie di lungo e medio peviad coerenza con la
missione dell’amministrazione; individua obiettighiari e congruenti
con le attivita assegnate alla propria strutturavofendo la
collaborazione con i Capi area/divisione/ufficicjomuove la cultura
dellorientamento ai risultati e della responsaizéizione al loro
conseguimento; riconosce con chiarezza il livelio pdorita degli
interventi da realizzare; stima le risorse umanepnemiche e
strumentali necessarie per un efficace conseguondegli obiettivi
assegnati alla propria struttura.

Gestione e realizzazione: sa gestire attivita particolarmente complesse;
dimostra prontezza nella risoluzione delle probligcha che si trova ad
affrontare; opera in modo autonomo assumendosedponsabilita del
buon andamento della struttura a Ilui affidata; eesdibile
nell'individuazione delle scelte organizzative pideguate ed individua
prontamente  soluzioni  alternative; favorisce e  powe
I'approfondimento e l'utilizzo di nuove metodologmtre che I'impiego

di dotazioni strumentali innovative; provvede abBagnazione dei
compiti avendo cura di tenere in considerazionedmpetenze e le
attitudini di ciascuno dei capi area/ufficio affidalla sua direzione;
promuove modalita operative trasparenti e condiveza i capi
area/divisione/ufficio della struttura; svolge uftteato monitoraggio
delle funzioni a lui affidate, con particolare att@®ne agli aspetti propri
del controllo direzionale.

Relazione e coordinamento: ha un chiaro quadro delle competenze
professionali a sua disposizione e ne supervisibgarretto impiego
valorizzando le competenze di ciascuno; dimostreorauolezza; é
propenso ad accogliere positivamente i suggeriméntorendo la
massima collaborazione; comunica efficacementerinzili e linee

12
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strategiche; utilizza adeguatamente lo strumentita déelega come
modalita di gestione e di responsabilizzazione deapi
area/divisione/ufficio afferenti alla propria unitéganizzativa; favorisce
la circolazione delle informazioni all'interno dellstruttura da lui
coordinata; coinvolge i capi area/divisione/ufficiella definizione delle
iniziative da intraprendere; sa creare reti relaaip supervisiona lo
sviluppo del percorso di carriera dei suoi collabor; previene
I'insorgere di conflitti all'interno della sua sttura; € capace di proporre
e promuovere cambiamenti organizzativi.

9. La valutazione dei risultati del Direttore Gener ale.

Il Rettore affida al Direttore Generale gli obieitile priorita e i pesi ai fini
della valutazione finale, in conformita alle dirett contenute nel Piano
programmatico dellaperformance dell’attivita amministrativa, riferendone
successivamente al Consiglio di Amministrazione.

Il Direttore Generale € inoltre tenuto al raggiumgnto degli obiettivi ordinari
definiti dalla legge, dallo statuto e dai regolathen

La valutazione del grado di raggiungimento dei stiidbiettivi € operata,
sentito il Nucleodi valutazione, dal Rettore che poi riferisce ah€iglio di
Amministrazione.

10. Procedura di valutazione

Il processo di valutazione €& preceduto da un moondnwerifica intermedio
nel quale i dati rilevati sono finalizzati princlpgente ad individuare la
necessita di eventuali interventi correttivi. Laddinale, invece, che si colloca,
di norma, nel primo trimestre dellanno successaoquello considerato,
utilizza i dati raccolti per determinare il punteggda attribuire al valutato.

Questo partecipa alle varie fasi del processo ditaaone fornendo, su
eventuale richiesta del valutatore, ulteriori elathe chiarimenti che ritenga
utili ad illustrare lo stato di realizzazione degbiettivi. Nel caso in cui, nel
corso dell’anno, si verifichino eventi sopravvenaitin preventivabili, che di
per sé rendano impossibile il pieno raggiungimedéd risultati operativi
programmati (ad es. lunghe assenze per maternitigaificativi periodi di
assenza per malattia), la valutazione del dirigenteressato sara condotta
effettuando un’adeguata ponderazione degli anzidmtenti ostativi con

13



—i "EROMA Sistema di valutazione e misurazione

= A ETRE della performance

UNIVERSITA DEGLI STUDI

conseguente ricalibratura dei rendimenti atteseiepdnteggi ad essi connessi
(per es., nel caso di assenza dal servizio pettifigai motivi, si potra
rapportare, per quanto possibile in modo quantatil target effettivamente
raggiunto al periodo di effettivo svolgimento dehszio).

Sara, altresi, possibile valutare una modifica ipbz/o totale degli obiettivi
inizialmente assegnati al dirigente, laddove situazeccezionali renderanno
impossibile o non piu proficuo per 'amministrazeon conseguimento degli
stessi.

Conclusa la fase acquisitiva degli elementi di tadione, il responsabile della
valutazione appone sulla scheda i punteggi attrileusottoscrive la scheda
stessa. Questa e poi comunicata al valutato, chetlascrive apponendovi la
data relativa, e che puo, in tale occasione, svelgeventuali proprie
osservazioni.

Occorre evidenziare che la fase conclusiva di aalone, diversamente dal
processo iniziale di programmazione (fase discetiejlendeve essere
formalizzata prima fra i Dirigenti e il Direttoreg@erale, successivamente tra il
Direttore Generale e il Rettore che, sentito il Moali Valutazione, riferisce al
Consiglio di Amministrazione (fase ascendente).

La documentazione relativa al processo di valutezie trasmessa all'Ufficio

del Personale ai fini dell'attribuzione dell'indeténdi risultato; cio avviene

anche in caso di richiesta di revisione della \&dittne dando luogo ad una
attribuzione provvisoria della suddetta indennlta. schede vengono infine
conservate nel fascicolo personale di ciascun atlut

In caso di giudizio non condiviso, allo stato altum cui I'applicazione del
sistema é ancora a livello sperimentale, la valatezfinale viene rimessa al
Rettore per il Direttore Generale e al Direttoran&ale per i Dirigenti.

11.Ripartizione del punteggio disponibile.

Il sistema ipotizzato prevede che la valutazionkedarestazioni consenta il
conseguimento di un punteggio massimaQfl.
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Nella scheda di valutazione degli obiettivi, cheuma prima fase é adottata
solo per il personale dirigenziale, tale punteggiene preliminarmente
ripartito tra le due macro-aree della valutazioakemodo seguente:

» 80 punti alla ‘performancestrategica”,
« 20 punti al “comportamento organizzativo”.

Nell’ambito della prima macroarea il punteggio &cafato tra i vari obiettivi
assegnati e, all'interno di questi, tra i due iatlei di valutazione individuati;
la somma dei punteggi conseguiti, aggiunto al pygiterelativo alla seconda
macroarea, determinera il valore complessivo afitobal soggetto valutato.

Tale valore consentira di collocare il valutataima dei seguenti tre livelliton
sufficiente sufficiente buono All'esito della prima fase di avvio del sistema
saranno meglio specificati i punteggi relativi e tivelli di valutazione e |l
collegamento con le risorse destinate alla valageme dellgperformance
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