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PREMESSA

Il presente documento ha lo scopo di definire il Sistema di valutazione del personale (di seguito
“Sistema”) in attuazione di quanto previsto dal combinato disposto dell'art. 81 del CCNL comparto Universita
sottoscritto in data 16.10.2008, degli artt. 7 e 30 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (di seguito
“Decreto”), dellart. 26 del CCNL Area VII Dirigenza Universita sottoscritto in data 28.07.2010, dellart. 2
comma 1 lett. r della Legge 30.12.2010 n. 240 e succ. mod., nonché delle previsioni contenute nei contratti
integrativi del personale e dei dirigenti, nello Statuto di Ateneo emanato con D.R. 171 del 24.02.2012, nel
Regolamento di Ateneo per la valutazione della qualita delle prestazioni e dei risultati del personale tecnico
ed amministrativo emanato con D.R. n. 293 del 06.02.2009, oltre che delle consuetudini seguite per la
valutazione del personale dirigente, con particolare riferimento agli indicatori di risultato.

La Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e I'Integritad delle pubbliche amministrazioni
(CIVIT oggi ANAC) con delibera n. 9 del 2010, tra laltro, nell'esprimere I'avviso che le Universita, siano
chiamate a svolgere, seppure in piena autonomia e con modalitd organizzative proprie, procedure di
valutazione delle strutture e del personale, al fine di promuovere, anche attraverso I'utilizzo di sistemi
premianti selettivi, il merito ed il miglioramento della performance organizzativa ed individuale, ha auspicato
una celere definizione delle modalita di raccordo con I'attivita affidata all’Agenzia Nazionale di Valutazione
del Sistema Universitario e della Ricerca (ANVUR).

Pertanto nelle more della definizione dei criteri di Misurazione della Performance da parte
del’ANVUR cui, nel corso del 2013, sono state demandate anche le competenze inerenti la valutazione
dell'attivita amministrativa delle Universita - precedentemente attribuite alla CIVIT attuale ANAC - il Sistema
e stato predisposto solo in riferimento alla valutazione del personale tecnico- amministrativo, anche tenuto
conto delle delibere CIVIT in materia (nn. 88, 89, 112, 114, 115, 122 e 123 ) per quanto compatibili con le
disposizioni normative e regolamentari sopra riportate.

L'articolo 9 del Decreto 150/2009, disciplina rispettivamente ai commi 1 e 2 la valutazione del
personale dirigente e quella del restante personale, stabilendo:
e alcomma 1, che la valutazione dei dirigenti sia collegata:
*  agliindicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilita;
al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
alla qualité del contributo assicurato alla performance generale della struttura;
alle competenze professionali e manageriali dimostrate;
alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata anche tramite una differenziazione dei
giudizi.
¢ alcomma 2, che la valutazione del restante personale sia effettuata dai dirigenti (anche di vertice) e che
esse sia collegata:
= al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali,
* alla qualita del contributo assicurato ai risultati dell'unita organizzativa di appartenenza;
= alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Il presente Sistema ha ad oggetto la valutazione di tutto il personale tecnico amministrativo ed in particolare:
e Direttore Generale;
o Dirigenti di Ripartizione;
e Responsabili delle strutture tecnico-amministrative (Ripartizioni, Uffici, Centri di servizio tecnico-
amministrativi);
o Segretari Amministrativi e Referenti Amministrativi delle strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e
Centri);

e Personale tecnico-amministrativo assegnato alle strutture tecnico-amministrative e didattico-
scientifiche.

Il Sistema individua:
¢ le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del procedimento di valutazione;
¢ le procedure di conciliazione inerenti la relativa applicazione;
» le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi esistenti e, segnatamente, le modalita di
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raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

L'Ateneo attuera le previsioni del Sistema procedendo gradualmente alle seguenti attivita:

* emanazione del Piano Triennale della Performance 2014-2016;

=  assegnazione degli obiettivi generali strategici del’'amministrazione;

* declinazione degli obiettivi generali strategici assegnati al’amministrazione in obiettivi operativi per i
singoli anni;

* introduzione dei nuovi fattori per la valutazione del personale;

*  monitoraggio degli obiettivi del personale e degli obiettivi operativi di struttura.

PRINCIPI FONDANTI DEL SISTEMA

Il Sistema & progettato, strutturato e realizzato in modo tale da consentire di:

-t

promuovere e stimolare il miglioramento delle prestazioni e della professionalita dei dipendenti;

2. valorizzare le risorse umane, verificando i livelli di professionalita acquisita favorendo la diffusione
dei comportamenti virtuosi;

3. contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole;

4. supportare la funzione formativa indicando, laddove emergano della valutazioni negative o carenti
del personale, le reali necessita di formazione dello stesso connesse con le esigenze organizzative
dellamministrazione;

5. applicare sistemi incentivanti con finalita premianti;

6. evidenziare fimportanza del contributo individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi
dell'amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza;

7. identificare chiaramente le responsabilita individuali in merito alla definizione degli obiettivi e al
relativo conseguimento;

8. chiarire e comunicare che cosa ci si attende - in termini di risultati @ comportamenti - dalla singola
persona;

9. analizzare gli eventuali scostamenti tra risultati attesi ed attivita realizzate;

10. comprendere con immediatezza e semplicita del livello di attuazione degli obiettivi;

11. monitorare costantemente le attivita, anche ai fini dell'individuazione di interventi correttivi in corso
d'esercizio;

12. garantire la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

OBIETTIVI E VALUTAZIONE DEL PERSONALE

1) Aspetti generali

L'assegnazione degli obiettivi e la valutazione della prestazione individuale dei Dirigenti e del personale
con responsabilita deve tenere conto dei seguenti aspetti:

1.
2.
3.

4.

il collegamento tra gli obiettivi strategici ed individuali;

la valutazione del contributo individuale alla realizzazione degli obiettivi organizzativa;

lindividuazione di un numero limitato di obiettivi rilevanti, coerenti con la posizione occupata, chiaramente

collegati all'attuazione dei progetti prioritari della SUN;

lindividuazione, secondo, una logica “a cascata’, che collega gli obiettivi dei livelli gerarchici superiori a

quelli inferiori, di obiettivi specifici individuali, assegnati nell'ordine:

a) al Direttore Generale, con riferimento agli “obiettivi generali strategici” del’amministrazione contenuti
nel Piano della Performance vigente e derivanti anche dalle linee strategiche d'Ateneo, contenute nel
Piano Strategico Triennale;

b) ai dirigenti, ed ai responsabili di unita organizzativa, anche di categoria EP.

la valutazione della capacitd organizzativa connessa al ruolo e delle competenze professionali con

particolare riferimento a quelle funzionali al mantenimento della salute finanziaria, organizzativa e

relazionale dellamministrazione.

la capacita di formulare una valutazione, o se richiesta una proposta di valutazione, dei propri

collaboratori, dimostrata anche tramite una differenziazione dei giudizi.
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Per quanto attiene ai dipendenti, ivi compreso il personale di categoria EP, senza incarichi di

responsabilita la valutazione concerne:

- il raggiungimento di obiettivi di struttura e/o individuali. Questi ultimi devono essere coerenti con il profilo
professionale del valutato nonché con gli obiettivi dell'unita organizzativa nella quale si collocano le unita
di personale oggetto di valutazione.

- il contributo agli obiettivi dell’'unita organizzativa di livello gerarchico superiore, secondo una logica "a
cascata;

- icomportamenti professionali ed organizzativi.

Il principale strumento del sistema di valutazione & la scheda di valutazione individuale, differenziata per

profilo professionale del valutato. Essa contiene le seguenti informazioni:

* Intestazione: nome, cognome e matricola del valutato; categoria di appartenenza; unita organizzativa di
afferenza; nome e cognome del valutatore.

* indicazione dei fattori oggetto di valutazione, con il relativo peso; _

« indicazione degli obiettivj individuali e/o di struttura e del relativo peso da attribuire, dei livelli di
raggiungimento attesi; del punteggio conseguito a seguito della valutazione in funzione del grado di
raggiungimento dell'obiettivo;

* indicazione dei comportamenti attesi, diversificati in base ai profili professionali di afferenza, oggetto di
valutazione.

L'assegnazione di obiettivi individuali e di struttura segue I'individuazione delle linee Strategiche di Ateneo.
Le Linee Strategiche da perseguire a cura dell'Ateneo, da cui poi discendono “obiettivi generali strategici”
sia per 'amministrazione che per la didattica e la ricerca, sono definite dal Senato Accademico e dal
Consiglio di Amministrazione in sede di approvazione del Piano strategico triennale previsto dall'art. 1-ter
comma 2 del D.L. 31.01.2005 n. 7 convertito in Legge 31.03.2005 n. 43, o anche in sede di programmazione
finanziaria e di bilancio o, comunque, con specifiche delibere adottate dal Senato Accademico o dal
Consiglio di Amministrazione in attuazione delle prerogative di indirizzo ed iniziativa loro attribuite dallo
Statuto di Ateneo (art. 15 e 17 Statuto).

Dalle Linee Strategiche discendono quindi:

- “Obiettivi strategici gestionali” ovvero “obiettivi generali strategici da assegnare all’Amministrazione”,

approvati dal Consiglio di Amministrazione su parere del Senato Accademico, e contenuti nel piano della
Performance dell'Ateneo.
In particolare il Consiglio di Amministrazione, in sede di approvazione del Piano della Performance,
individua per gli “obiettivi generali strategici dell Amministrazione” i relativi indicatori di misurazione e
valutazione, i livelli di performance attesi, le eventuali possibili azioni e programmi da attuare tenuto
conto delle risorse disponibili;

- “Obiettivi generali strategici specifici per la didattica e la ricerca’, non contenuti nel Piano della
Performance.

Gli “obiettivi generali strategici” di durata triennale sono declinati in specifici obiettivi operativi e
formalmente assegnati alle singole Strutture di didattica e ricerca nonché amministrative, come di seguito
indicato:

- il Rettore, in attuazione di quanto deliberato in merito dal Senato Accademico e dal Consiglio di
Amministrazione, assegna gli obiettivi operativi per la Didattica e la Ricerca e tramite I'Ufficio di Segreteria
del Rettorato provvede alla loro notifica;

- il Direttore Generale definisce ogni anno gli obiettivi operativi relativi al’amministrazione e li assegna al
Personale e alle Strutture per il tramite dell'Ufficio Performance e Rapporti AOU; gli stessi sono riportati in
allegato al Piano della Performance che pertanto risulta annualmente aggiornato.
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Definite in sede di approvatione del
| Piano Strategico Triennale

Obiettivi generali strategici Obiettivi strategidi gestionali Approvati dal CdA e da SA e contenuti
per la Ricerca ¢ la Didsttica owero nel pianc  della  Performance
Obiettivi generali > delAteneo;
dell'Amministratione
{phuriennat] (Assegrati 8 Direttore Generale dat
. cda
(pluriennati)
Assegnati dal Rettore - in attuazione Oblettivi operativi Oblettivi operativi individuali: Individuati ed assegnati 3! Personale ¢
di quanto deliberato in merito da per la Didattica e la Ricerca assegnati a Dirigenti/EP/Responsabile di UO alle Strutture dal Direttore Generale per
CDA e SA - & notificati tramite . il trammite dell'Ufficio Performance e
FUfficio di Segr del 2 Objettivi operativi di Struttura wm===) | Rapporti AOU
(annuali) {riportati annualmente in allegato a}
Piano dells Performance)
{in ottica multidis ionole possono essere
riferiti anche o piis di una Strutture
dell Amministrazione)

Schema di sintesi “Linee strategiche - Obiettivi Strategici - Obiettivi Operativi”

La funzione di valutazione & svolta:
- dal Consiglio di Amministrazione per il Direttore Generale (art. 20 comma 5 dello Statuto di Ateneo);

- dal Direttore Generale per i Dirigenti per il personale di categoria EP, per il personale delle strutture
tecnico-amministrative non afferenti ad alcuna Ripartizione, ivi compresi i Responsabili, nonché per il
personale in servizio presso le strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri), ivi compresi i SAD
[art. 7 comma 2 lett. c) del D.Lgs.150/2009, art. 20 comma 7 lett. |) dello Statuto di Ateneo, art. 8 del
Contratto Integrativo dei Dirigenti, art. 3 comma 5 del Contratto Integrativo del personale Cat. EPJ;

- dai Dirigenti delle Ripartizioni per il personale della Ripartizione e degli Uffici ad esse afferenti, con
esclusione del personale di categoria EP ed ivi compresi i Responsabili degli Uffici (art 7 comma 2; art. 9
comma 2 del D.Lgs. 150/2009 e art. 21 comma 2 dello Statuto di Ateneo).

(1.3
13U Proposts del Rettore)
Valuts Is Performance del ﬂ
| DIRETTORE GENERALE
Valua ) Vahaa 13 Pertormarce o M Vel la Pecormarce o [
taaia . { Sertts 1 Nizeo | » ’
| Didigersi i Retponsaniti SAD/Ret. A v dete
L = Poronpe digat. EP Struttere tecnico. Serurture g astvea- |
e serthicne
Youare 8 bemsomence (WHBcTents & (D-sartimere Camr)
Serviz:  tecngae
mm ol i
! atterent. 3
Ripaortizan:
Resporiand deg SISl
atferant. 823 Ricerczore
‘v? ‘vy
Parsonses xt8.C.0 Perscasesicon B.C
in terndc oremo te L} Pertonsed RGD
Rigatinene o i Uci " weese  gjo i serezo  premo
Mererti sia Sratiure  tacnicor A servtre gimtico-
{ rpartizone s vp nom sfferants soenthicne
§ atipartizoni
}

Schema di sintesi “Valutazione del Personale”
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2) il Sistema di valutazione del personale

Le fasi del Sistema sono le seguenti.

a)

b)

assegnazione degli obiettivi (entro il mese di Marzo): in tale fase sono formaimente assegnati, a

partire dagli “obiettivi generali strategici® assegnati all'amministrazione, gli “obiettivi individuali

specifici” e di “struttura” per i quali vengono, altresi, individuati il peso - in funzione della complessita

e della rilevanza strategica - e i risultati attesi; sono inoltre definiti i comportamenti organizzativi e

professionali attesi.

Le attivita inerenti questa fase sono svoite:

- dal Consiglio di Amministrazione in relazione all'assegnazione degli obiettivi specifici al Direttore
Generale;

- dalla Direzione Generale con il supporto dell'Ufficio Performance e Rapporti AQOU in relazione
all'assegnazione degli “obiettivi individuali specifici” e di “struttura™

- dai Responsabili delle Struttura tecnico-amministrative (Dirigenti/Capi Ufficio) e dai SAD/Referenti
amministrativi delle strutture didattico-scientifiche in riferimento alleventuale declinazione degli
“obiettivi di struttura” in ulteriori obiettivi individuali per il personale di categoria B, C, D non titolare
di posizione organizzativa.

monitoraggio delle attivita (non prima di 4 mesi dall'assegnazione degli obiettivi e comungue entro il

30 settembre di ogni anno) Questa fase intermedia ha I'obiettivo di monitorare in corso d'anno la
realizzazione dell'obiettivo tramite momenti di verifica, a seguito dei quali sono adottate le
necessarie misure correttive degli eventuali scostamenti evidenziati.

¢) valutazione delle attivita svolte (entro la fine del mese di Maggio dell'anno successivo a quello di

riferimento) questa fase consiste nella raccolta degli opportuni elementi per la valutazione finale del

dipendente, nella predisposizione delle schede di valutazione, nella presentazione e condivisione del

risultato raggiunto, unitamente alle indicazioni per il miglioramento della prestazione.

Le attivita inerenti questa fase sono poste in essere da:

- dal Rettore, con il supporto del Nucleo di Valutazione, in relazione alla predisposizione della
proposta di valutazione del Direttore Generale da presentare al Consiglio di Valutazione;

- dal Direttore Generale, con il supporto degli Uffici Performance e Rapporti AOU e UGPTA, come
indicato nei successivi paragrafi;

- dai Dirigenti.
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Assegnazione degli obiettivi

Nell'ambito del Piano della Performance gli organi accademici approvano, tra laltro, su base triennale gli
“obiettivi generali strategici” da assegnare al’Amministrazione; in tale sede il Consiglio di Amministrazione
individua altresi i relativi indicatori di misurazione e valutazione, i livelli di performance attesi, le eventuali
possibili azioni e programmi da attuare, tenuto conto delle risorse disponibili (vedi pag. 5 e 6) nonché
annualmente (e comunque entro il mese di febbraio) gli obiettivi specifici da assegnare al Direttore Generale;

Ai sensi dell'art. 20 dello Statuto di Ateneo, il Direttore Generale, tra l'altro, & responsabile della complessiva
gestione e organizzazione dei servizi non assegnati dallo Statuto alla competenza di altri organi o strutture,
delle risorse strumentali e del personale dirigenziale e tecnico-amministrativo dell'ateneo, sulla base degli
indirizzi forniti dal Consiglio di Amministrazione, inoltre indirizza, coordina e controlla I'attivita dei dirigenti e
dei funzionari fissandone gli obiettivi annuali e valutandone I'attivita.

In coerenza con la missione dell'Universita, con gli “obiettivi generali strategici” triennali assegnati
al’amministrazione dagli organi di governo, il Direttore Generale, con il supporto dell’Ufficio Performance e
Rapporti AOU, definisce annualmente “Obiettivi Operativi” assegnando, entro il mese di Marzo:

¢ obiettivi individuali specifici:
- peril personale dirigente;

- per il personale EP appartenente alle aree amministrativa-gestionale, biblioteche, tecnica, tecnico-
scientifica ed elaborazione dati, assegnato alle strutture tecnico-amministrative dell'Ateneo:
direttamente o su proposta Dirigente alla cui Ripartizione afferisce il dipendente;

- per il personale EP appartenente alle aree amministrativa-gestionale, biblioteche, tecnica, tecnico-
scientifica ed elaborazione dati, assegnato alle strutture didattico-scientifiche (Dipartiment, Centri):
previa informativa al Direttore della struttura

- per il personale di categoria EP appartenente all'area medico-odontoiatrica e sociosanitaria e all'ex
area tecnica in servizio presso le strutture didattico-scientifiche ed assistenziali: su_proposta del
Direttore della Struttura interessata;

- per il personale cui sono attribuiti incarichi di Responsabile di Struttura Tecnico-amministrativa
(Capo Ufficio o Referente Amministrativo), direttamente o su proposta del Dirigente alla cui
Ripartizione afferisce il dipendente;

- per il personale con incarico di Segretario Amministrativo di Dipartimento o di Referente
Amministrativo dei Centri, previa informativa al Direttore del Dipartimento.

o obiettivi di struttura:
- alle strutture tecnico-amministrative direttamente o su proposta del Dirigente, se I'Ufficio afferisce a
una Ripartizione;
- alle strutture didattico-scientifiche previa informativa al Direttore della Struttura nonché ai Presidenti
dei Consigli di Corso di Studio, laddove costituiti.

Gli obiettivi di struttura sono utilizzati per la valutazione del personale di categoria B), C), e D) non titolare di
posizioni organizzative, in servizio presso I'Amministrazione Centrale o in servizio presso i Dipartimenti e
Centri, esclusi i SAD.

Gli obiettivi di struttura possono essere declinati in obiettivi individuali a cura dei Responsabili delle singole
Strutture tecnico-amministrative, dei SAD/Referenti delle Strutture didattico-scientifiche, tenuto conto delle
percentuali di incidenza previste nell’ambito del fattore di valutazione e successivamente comunicati alla
Direzione Generale ai fini della valutazione.

Il sistema di assegnazione degli obiettivi & di tipo “top-down™: gli obiettivi vengono assegnati dapprima al
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Direttore Generale, quindi ai Dirigenti e poi, a cascata, ai livelli sottostanti, facendo attenzione a che non
risultino una mera trascrizione degli stessi; tutti gli obiettivi, infatti, devono essere orientati al conseguimento
di quelli generali del’Amministrazione o, quanto meno, essere coerenti con essi.

Inoltre:

* il numero degli obiettivi assegnati deve essere per tutti compreso tra un minimo di 2 e un massimo di 5;

®» gli obiettivi devono essere: sfidanti ma raggiungibili, definiti in modo chiaro e sintetico, misurabili,
opportunamente selezionati rispetto alla prestazione attesa, qualora ritenuto opportuno pesati

diversamente in relazione alla complessita e alla rilevanza strategica, ma comunque con sommatoria pari
a 100.

e comportamenti organizzativi attesi:

| comportamenti organizzativi attesi, sono diversificati in base ai profili professionali del personale ad essi
sono associati specifici descrittori comportamentali che hanno lo scopo di chiarire al valutato ed al
valutatore, con la maggiore precisione possibile, quali sono i comportamenti attesi e quali sono, invece,
quelli dissonanti rispetto alle finalita e alle dinamiche organizzative della struttura amministrativa di afferenza
e in generale dell'Ateneo.

Comportamenti e descrittori sono descritti negli allegati al presente documento (allegati A).

]
....................

Definite in sede di approvazione del

per la didattica e la Piano

| l

Oblettivi geners!i strategici Obiettivi strategici gestionali Approvati da! CdA e da SA e contenuti
per |2 Ricerca e la Didattica owvero nel piano della  Performance
biettivi general] dell'Ateneo;
{pluriennali delr nistrazione (Assegnati a! Direttore Generale dal
{pluriennali)
Assegnati dat Rettore - in attuszione Oblettivi operativi Obiettivi operativi individuali: ivi ed i al le e
di quanto deliberato in merito da per ba Didattica e la Ricerca gnatia EP/ divo alle Strutture da! Direttore Generale per
CDA e SA - e notificati tramite . il tramite dell'Ufficlo Performance e
Futfiio di del Oblettivi vl i porti AOU
(annuati) (riportati annualmente in allegato al
Piano della Performance)
{in ottico multidimensioncle possono essere
riferiti anche a piu di una Struttura
dell Amministrazione)
Dirigenti 14 Oblettivi operativi di Struttura:
bili Utfict o di perle strutture ! non
P
: :’,;':,:::' per €P non afferenti 3 Tecnicoamministrative /SAD: afferenti ad alcuna Ripartizione;
s acquisendo  uns  proposta  da! *  acquisendo una proposta dal 0"#"“’
Responsabile della Ripartizione; » direttamente per Responsabill o previs informativa al Direttore deffa struttura nonché ai
+ previa Informativa a) Direttore della diStrutture Tecnico- President! dei Comigli Corso i Studio, laddove costitulti;
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Monitoraqgio delle attivita

Al fine di individuare eventuali interventi correttivi da adottare in corso d'anno per il raggiungimento degli
obiettivi assegnati & necessario prevedere almeno una sessione di monitoraggio annuale in ordine al grado
di raggiungimento degli obiettivi specifici individuali/di struttura assegnati.

Per I'anno 2014 il monitoraggio intermedio degli obiettivi sara effettuato con riferimento al personale
Dirigente in relazione agli obiettivi specifici individuali loro assegnati e agli obiettivi operativi di struttura della
Ripartizione di cui sono titolari.

Nelle successive annualita il monitoraggio, sara esteso al personale di categoria EP e al restante personale
destinatario di obiettivi specifici individuali.

Il monitoraggio intermedio degli obiettivi specifici individuali/di struttura avverra sulla base di una scheda

sintetica (allegato C) contenente le seguenti informazioni:
¢ nome del Soggetto che effettua il monitoraggio;

nome della Ripartizione/Struttura di afferenza;

data del monitoraggio;

obiettivi specifici individuali;

obiettivi operativi della struttura per la quale si effettua il monitoraggio;

un campo si/no che evidenzi se sono state incontrate difficoltd nel perseguimento degli Obiettivi

individuali/operativi di struttura (a seguito di analisi degli scostamenti tra obiettivi e risultati ancorché

parziali);

* un campo si/no che evidenzi se sono state poste in essere misure correttive, da compilare in caso di
risposta affermativa al precedente punto;

* in caso di risposta affermativa al precedente punto, un ulteriore campo di tipo si/no che evidenzi se
le misure correttive sono state trasferite in precise indicazioni operative agli Uffici di afferenza o al
personale.

Qualora nellambito delle verifiche intermedie, si siano riscontrate criticita tali da non consentire il
raggiungimento dell'obiettivo & possibile richiedere e procedere ad una integrale ridefinizione degli stessi, nel
rispetto delle procedure di assegnazione.

Il monitoraggio intermedio dovra avvenire: non prima di 4 mesi dall'assegnazione degli obiettivi e comunque
entro il 30 settembre.

L'assolvimento di tale funzione costituira elemento di valutazione dei Dirigenti.
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Valutazione delle attivita

La valutazione del personale ¢ effettuata con cadenza annuale come di seguito specificato.

Il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Rettore contenente anche la valutazione della “performance
organizzativa”, valuta annualmente il Direttore Generale ai sensi degli articoli 17 comma 2 lettera k) e 20
comma 5 del vigente Statuto di Ateneo.

Il Direttore Generale valuta i Dirigenti, il personale di categoria EP, il personale in servizio presso le strutture
tecnico-amministrative non afferenti a Ripartizioni, ivi compresi i Responsabili, nonché il personale in servizio
presso le strutture didattico-scientifiche, ivi compresi i SAD e i Referenti amministrativi dei Centri.

| Dirigenti valutano il personale - esclusi gli EP - assegnato alla propria Ripartizione ed agli Uffici afferenti, ivi
compresi i Responsabili.

La valutazione del personale in distacco totale, in aspettativa e/o in comando assegnato presso altro ente é
effettuata dal dirigente della struttura/ente presso cui il dipendente presta servizio.

Nel caso in cui il dipendente, nel corso dell'anno di riferimento, sia stato interessato da processi di
trasferimento all'interno dell’Ateneo - anche a seguito di soppressione della struttura amministrativa di
afferenza - la valutazione verra effettuata dal soggetto valutatore della struttura presso cui il dipendente
presta servizio al 31.12 dell'anno di riferimento, sentiti eventualmente i precedenti valutatori di riferimento.

cda
(su proposta dei Rettore)

Valuta la Performance del ! I
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La valutazione del Direttore Generale

La valutazione del Direttore Generale, come stabilito dal Consiglio di Amministrazione con delibera n. 3 del

30.01.2013, & riconducibile ai seguenti 2 fattori:

fattore 1) valutazione della performance organizzativa, con incidenza pari al 30% della complessiva
valutazione;

fattore 2) valutazione di performance individuale derivante dall'assegnazione di obiettivi specifici individuali
con incidenza pari al 70% della complessiva valutazione.

La valutazione del Direttore Generale, da approvarsi entro il mese di febbraio di ogni anno, & demandata al
Consiglio di Amministrazione ai sensi degli articoli 17 comma 2 lettera k) e 20 comma 5 del vigente Statuto
di Ateneo.

A tal fine il Direttore Generale annualmente presenta al Rettore:

- entro il 31 gennaio una relazione sull'attivitad svolta nel corso dell’anno precedente, contenente una
proposta di autovalutazione in relazione agli obiettivi individuali:

— entro il 10 febbraio una relazione sull'attivitd svolta nellanno precedente per le materie di sua
competenza anche in riferimento agli obiettivi strategici generali del’amministrazione.

v

Il Consiglio di Amministrazione effettua la valutazione sulla base delle relazioni presentate dal Direttore
Generale, nonché della proposta formulata dal Rettore - elaborata anche tenuto conto della metodologia
descritta nel paragrafo denominato “la misurazione del risultato” ed inerente tra I'altro la Performance
organizzativa (allegato B.7)

Ai fini dell'elaborazione della proposta di valutazione il Rettore potra avvalersi del supporto del Nucleo di
Valutazione.

In relazione alla valutazione degli obiettivi specifici individuali del Direttore Generale, assegnati allo stesso
dal Consiglio di Amministrazione entro la metad del mese di febbraio di ciascun anno, si precisa che
dovranno riferirsi agli “obiettivi generali strategici dellamministrazione” contenuti nel Piano della
Performance, tenuto conto delle linee previste nel Piano Strategico Triennale vigente e per ognuno degli
stessi occorrera specificare:
- gli indicatori di risultato;
- il peso % di incidenza di ogni obiettivo/indicatore alla valutazione complessiva;
- i livelli soglia, target ed eccellenza di performance attesi per ciascun obiettivo/indicatore, secondo la
seguente classificazione:

- livello soglia: livello di raggiungimento minimo atteso per I'obiettivo/indicatore; al di sotto di questo

valore |'obiettivo non si considera raggiunto:
- livello target: livello per il quale I'obiettivo/indicatore si considera pienamente raggiunto;
- livello eccellenza: livello di raggiungimento dell'obiettivo/indicatore superiore alle attese.

Il valore finale della valutazione relativa agli obiettivi individuali sara, dunque, funzione del numero degli
obiettivi, del peso associato agli stessi, della valutazione del livello di raggiungimento dell'obiettivo, secondo
quanto previsto nel paragrafo relativo alla metodologia di valutazione.

Valutatore: Valutazione del Direttore Generale

s Consiglio di Amministraziong
(su proposta del Rettore)

30% obiettivi di Performance organizzativa di
Ateneo (nferimento agli obiettivi strategici
generali dellamm.ne),

70% obiettivi specifici individuali
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La valutazione dej Dirigenti

La valutazione dei dirigenti & riconducibile ai seguenti 3 fattori:

fattore 1) valutazione del contributo assicurato ai risultati del Direttore Generale (incidenza del 10% sulla
valutazione),

fattore 2) valutazione degli obiettivi/indicatori specifici, con incidenza pari al 60% della valutazione
complessiva;

fattore 3) valutazione della capacitd organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti
comportamentali (incidenza del 30% sulla valutazione).

La valutazione dei Dirigenti spetta al Direttore Generale, come previsto dall'art. 20 comma 7 lett. |) dello
Statuto di Ateneo.

A tal fine il Dirigente interessato trasmette, entro il 31 gennaio di ciascun anno, al Direttore Generale
apposita relazione e una proposta di_autovalutazione relativa all'anno precedente redatta sull’apposito
modello (allegato B.6).

Trasmette, inoltre, le schede di valutazione sottoscritte e non sottoscritte del personale di cat. B, C e D in
servizio presso la Ripartizione e gli Uffici afferenti alla stessa.

Entro 30 giorni dall'arrivo dell'ultima proposta di autovalutazione corredata dalle schede di valutazione del
personale, il Direttore Generale, con il supporto dell'Ufficio Performance e attenendosi alla metodologia
descritta nel paragrafo denominato “la misurazione del risultato”, procede alla valorizzazione dei fattori 2) e
3) ed inoltra al Nucleo di Valutazione la proposta di valutazione formulata, al fine di acquisime il parere
favorevole relativamente al fattore 2).

Qualora siano in corso procedure conciliative in relazione alla valutazione dei dipendenti, occorrera
attendere I'esito delle stesse al fine di procedere alla completa valorizzazione del fattore 3).

Il Nucleo esprime entro successivi 15 giorni il parere richiesto, che si intende comunque favorevolmente
espresso se, decorso il termine di cui sopra, non pervenga alcuna osservazione.

Successivamente all'acquisizione del parere del Nucleo di Valutazione, il Direttore Generale notifica ai

singoli Dirigenti la scheda di valutazione invitandoli a sottoscriverla e a ritrasmetterla entro 7 giorni al

Direttore Generale.

Tale scheda conterra:

- la proposta di valutazione in merito ai fattori 2) e 3);

- la valutazione del fattore 1), effettuata secondo la metodologia descritta nel paragrafo denominato “la
misurazione del risultato” e derivante dalla valutazione della performance del Direttore Generale a cura
del Consiglio di Amministrazione.

Il personale dirigente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione
sulla scheda ed entro 7 giorni dalla notifica della stessa propone istanza di revisione al Nucleo di
Valutazione, nelle modalitd indicate nel paragrafo denominato “Procedure conciliative relative
all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione”

Il Nucleo di Valutazione decide entro 15 giorni dalla notifica dell'istanza, con la trasmissione della decisione

al Direttore Generale, al valutato e all’'Ufficio Performance e Rapporti AOU che procedera:

- a predisporre, entro i successivi 7 giorni, la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere al Direttore
Generale e al Dirigente, attenendosi a quanto stabilito dal Nucleo;

- alla misurazione del “risultato complessivo della valutazione” tenuto conto di quanto indicato
nel’omonimo paragrafo;

- alla predisposizione di apposito provvedimento del Direttore Generale, in cui & formalizzata la
valutazione complessiva;

- alla trasmissione del citato provvedimento al’lUGPTA al fine della determinazione dei compensi spettanti
al personale e della predisposizione delle opportune comunicazioni.
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In riferimento alla valutazione degli obiettivi specifici individuali, assegnati ai Dirigenti dal Direttore Generale
entro il mese di Marzo di ogni anno, occorre che ogni obiettivo specifichi in modo inequivoco:
- gli indicatori di risultato;
- il peso % di incidenza di ogni obiettivo/indicatore alla valutazione complessiva
- i livelli soglia, target ed eccellenza attesi per ciascun obiettivo/indicatore, secondo la seguente
classificazione:

- livello soglia: livello di raggiungimento minimo atteso per I'obiettivo/indicatore; al di sotto di questo

valore |'obiettivo non si considera raggiunto:
- livello target: livello per il quale I'obiettivo/indicatore si considera pienamente raggiunto;
- livello eccellenza: livello di raggiungimento dell’obiettivo/indicatore superiore alle attese.

Si precisa che gli obiettivi dei Dirigenti dovranno scaturire da una specifica declinazione degli obiettivi
“strategici generali dellamministrazione” o da quelli assegnati al Direttore Generale facendo attenzione che
non risultino una mera trascrizione degli stessi.

Il valore finale della valutazione relativa agli obiettivi individuali sara, dunque, funzione del numero degli
obiettivi, del peso associato agli stessi, della valutazione del livello di raggiungimento dell'obiettivo, tenuto
conto di quanto previsto nel paragrafo relativo alla “metodologia per la valutazione degli obiettivi/indicatori
specifici”.

In riferimento alla valutazione della capacita organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti
comportamentali”, occorre precisare che la stessa sara effettuata sulla base dei comportamenti attesi -

individuati nell'allegato A al presente documento - e riportati nella scheda di assegnazione annuale degli
obiettivi, tenuto conto di quanto previsto nel paragrafo denominato “Metodologia per la valutazione della
“capacita organizzativa connessa al ruolo”;

Si precisa che I'assolvimento della funzione di monitoraggio degli obiettivi concorre alla valutazione della
performance individuale dei Dirigenti, relativamente al fattore 3).

La valutazione del contributo assicurato ai risultati del Direttore Generale (fattore 1) sara determinata
attribuendo un valore pari al 10 % del punteggio totalizzato dal Direttore Generale.

Valutatore:
¢ Direttore Generale
sentito il Nucleo di Valutazione Valutaziene dei Dirigenti

P
P 4
LIy PR

- 1 10% contributo assicurato ai risultati del
A | Direttore Generale;
- | 80% obiettiviindicatori specifici individuali:

- 30% capacita organizzativa connessa al
ruolo ivi compresi gli aspetti
camportamentali.
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La valutazione del personale di categoria EP

La valutazione del personale di categoria EP spetta al Direttore Generale e prevede un diverso iter a
seconda della sede di servizio e dell'area di appartenenza del personale interessato.

La valutazione del personale di categoria EP in servizio presso le Ripartizioni ed Uffici afferenti &
riconducibile ai seguenti 3 fattori:

fattore 1) valutazione del contributo assicurato ai risultati della Dirigenza della Ripartizione di afferenza

(incidenza del 10% sulla valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come
segue: 10% del valore totalizzato dal Dirigente per i fattori 1) e 2) normalizzato a 100;)
fattore 2) valutazione degli obiettivi specifici, con incidenza pari al 60% della valutazione complessiva;
fattore 3) valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi (incidenza del 30% sulla
valutazione complessiva),
per il personale con Responsabilita di Ufficio:

fattore 3) valutazione della capacitd organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti

comportamentali (incidenza del 30% sulla valutazione complessiva).

La valutazione del personale di categoria EP in servizio presso le strutture tecnico-amministrative
(Uffici/Centri Servizi Tecnico-Amministrativi) non afferenti a Ripartizioni e presso le strutture didattico-
scientifiche (Dipartimenti e Centri) & riconducibile ai seguenti 3 fattori:
fattore 1) valutazione del contributo assicurato ai risultati del Direttore Generale (incidenza del 10% sulla
valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come segue: 10 % del punteggio
totalizzato dal Direttore Generale);
fattore 2) valutazione degli obiettivi specifici individuali (incidenza del 60% sulla valutazione complessiva);
fattore 3) valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi (incidenza del 30% sulla
valutazione complessiva);
per il personale con Responsabilita di Ufficio oppure con la qualifica di SAD/Referente Amm.vo:
fattore 3) valutazione della capacitd organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti
comportamentali (incidenza del 30% sulla valutazione complessiva).

| Entro il 20 gennaio di ciascun anno il Direttore Generale, tramite I'Ufficio Performance, acquisisce dal
personale di categoria EP una relazione inerente il perseguimento dei propri obiettivi corredata da una
proposta utile ai fini della valutazione ed in particolare dal:

a) personale di categoria EP dell'area medico-odontoiatrica e sociosanitaria e dell’ex area tecnica in
servizio le strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri) ed assistenziali: una proposta di
valutazione in merito ai fattori 2) e 3) elaborata dal Direttore della struttura cui afferisce il dipendente
e redatta sull'apposita scheda in formato elettronico e cartaceo (allegati B.4 o B.5). Le proposte sono
trasmesse gia sottoscritte dai dipendenti qualora gli stessi concordino con la stessa;

b) personale di categoria EP appartenente alle aree amministrativa-gestionale, biblioteche, tecnica,
tecnico-scientifica ed elaborazione dati: una proposta sottoscritta di autovalutazione in merito ai
fattori 2) e 3) redatta sull'apposita scheda in formato elettronico e cartaceo (allegati B.4 o B.5)
nonché, se ritenuto necessario, una proposta di valutazione effettuata dal Dirigente per il personale
EP in servizio presso Ripartizioni ed Uffici ad esse afferenti o dal Direttore della struttura didattico-
scientifica per il personale EP in servizio presso Dipartimenti e Centri.

Nei successivi 30 giorni dall'arrivo dell'ultima proposta di autovalutazione o proposta di valutazione, il
Direttore Generale, con il supporto dell’'Ufficio Performance e Rapporti AOU, effettua la valutazione dei fattori
2) e 3), attenendosi alla metodologia descritta nel paragrafo denominato “la misurazione del risuitato” e:

- sottoscrive le proposte di autovalutazione, qualora la propria valutazione non differisca da quanto
proposto;

- sottoscrive le proposte di valutazione elaborate dal Direttore del Dipartimento - per il personale di
categoria EP dell'area medico-odontoiatrica e sociosanitaria e dell'ex area tecnica in servizio le strutture
didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri) ed assistenziali - qualora la propria valutazione non differisca
da quanto indicato dal proponente. Nel caso in cui le predette schede non siano state precedentemente
sottoscritte dal personale invita il personale interessato a sottoscriverle e ritrasmetterle all’Ufficio di
supporto entro i successivi 7 giorni;

- __predispone nuove schede nel caso in cui la propria valutazione diverga da quanto indicato dai proponenti
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ed invita il personale interessato a sottoscriverle e ritrasmetterle all’Ufficio di supporto entro i successivi 7
giorni.

Il dipendente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione sulla
scheda ed entro 7 giorni dalla data di notifica della valutazione (risultante dalla scheda) propone istanza di
revisione al Collegio di Valutazione, secondo le modalita indicate nel paragrafo denominato “Procedure
conciliative relative alla Valutazione”,

La procedura conciliativa si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore, al valutato ed all'Ufficio Performance e Rapporti AOU che predisporra, entro
i successivi 7 giorni, la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto

stabilito dal Collegio.

Al fine di determinare il risultato complessivo della performance individuale del dipendente |'Ufficio
Performance e Rapporti AOU, procedera ad aggiungere il valore del fattore 1) calcolato a seguito
dell'avvenuta valutazione del Direttore Generale.

Inoltre, procedera:
- alla predisposizione di apposito provvedimento - a firma del Direttore Generale - in cui & formalizzata la

valutazione complessiva;

- alla trasmissione del citato provvedimento allUGPTA al fine della determinazione dei compensi
eventualmente spettanti al personale nonché della predisposizione delle comunicazioni inerenti il risultato
finale della valutazione.

La valutazione del personale di categoria EP

Valutatore:
* Direttore Generale
{: 3 enco se

vatutazione EP in servizio presso Ripartizioni/ufhic
con o sanza ita di Unith organizzaty

i

( uns prop
divalustazone da pane del |
Dingerte dalla Ripancione di afierenss)

[- 10% contibuto asscursto i nsultsti dals
B Ongenza dets Rpartzone di afferenza;

$09% obsettivi spechici ndidusl;

309 comportament professionsli ed organt t
(per gt EP senze Reszponsabdyé di Unita
Orgenizzativa):

il

- 30% cspecitdorgenzastiva connesss 8l ruolo, ivi
compresi gii petti D 1tati (EP
Regpongabdi di Unité Organizzativa)
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con © serca ita &i Units or

Fartore 1 - 10% contnbuto assicurato slrisuitato del Direttore
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Fattore 2 L - 60 % obiettivi specifici individuali;

- 30% D edorg
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compres: gli  sspeth compornsmental (EP

Begoonsebsi oi Unitée Organizzetive)

{
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I
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La valutazione del personale in servizio presso le Ripartizioni e gli Uffici afferenti alle Ripartizioni

| dirigenti effettuano la valutazione:

a) dei Responsabili degli Uffici afferenti alla propria Ripartizione, esclusi quelli di categoria EP

b) del restante personale di cat. B C e D in servizio presso la Ripartizione e gli Uffici afferenti alla stessa
su proposta del Responsabile dell'Ufficio ove il dipendente presta servizio.

a) Valutazione dei Responsabili degli Uffici:

La valutazione del personale Responsabile di Uffici afferenti a Ripartizioni, & riconducibile ai seguenti 3
fattori:

fattore 1) valutazione del contributo assicurato ai risultati della Dirigenza della Ripartizione di afferenza
[incidenza del 10% sulla valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come
segue: 10% del valore totalizzato dal Dirigente per i fattori 1) € 2) normalizzato a 100];

fattore 2) valutazione degli obiettivi specifici individuali (incidenza del 60% sulla valutazione complessiva);

fattore 3) valutazione della capacita organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti comportamenti
(incidenza del 30% sulla valutazione complessiva).

Entro il 10 gennaio di ciascun anno il Dirigente acquisisce dai Responsabili degli Uffici afferenti alla
Ripartizione della quale hanno Ila titolarita, una relazione inerente il perseguimento dei propri obiettivi

corredata dalla proposta sottoscritta di autovalutazione in merito ai fattori 2) e 3) redatta sulle apposite

schede in formato elettronico e cartaceo (allegato B.3).

Nei successivi 10 giorni il Dirigente dopo aver effettuato la valutazione dei predetti fattori, attenendosi alla

metodologia descritta nel paragrafo denominato “la misurazione del risultato™:

- sottoscrive la scheda contenente la proposta di autovalutazione nel caso in cui la stessa sia confermata;

- predispone una nuova scheda di valutazione qualora la stessa diverga da quanto indicato dal
proponente, invitando il personale a sottoscriverla.

Il dipendente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione sulla
scheda ed entro 7 giorni dalla data di notifica della valutazione (risultante dalla scheda), propone istanza di
revisione al Collegio di Valutazione, secondo le modalita indicate nel paragrafo denominato “Procedure
conciliative relative alla Valutazione”

Le schede sottoscritte e quelle non sottoscritte, saranno comunque inviate dai Dirigenti, unitamente alla
relazione sui propri obiettivi, entro il 31 gennaio, alla Direzione Generale.

La procedura di conciliazione si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore, al valutato ed all'Ufficio Performance e Rapporti AOU che predisporra, entro
i successivi 7 giorni, la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto
stabilito dal Collegio.

Al fine di determinare il risultato complessivo della valutazione del dipendente, I'Ufficio Performance e

dRalp[:))orti AOU procedera ad aggiungere il valore del fattore 1) calcolato a seguito dell'avvenuta valutazione
el Dirigente.

Successivamente le schede di valutazione saranno trasmesse, anche in formato elettronico, allUGPTA che
provvedera - mediante apposito provvedimento a firma del Direttore Generale - a;

- ipserire il personale nelle relative fasce di valutazione, anche ai fini della determinazione del premio di
risultato spettante;

- determinare il premio di risultato spettante al personale.

Inoltre, TUGPTA, avra cura di informare il personale in merito al risultato finale della valutazione ottenuto,
anche mediante I'utilizzo di strumenti informatici.
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b) Valutazione del restante personale di categoria B, C. D in servizio presso la Ripartizione o gli Uffici ad
essa afferenti

La valutazione del personale di categoria B, C, D, non titolare di posizione organizzativa, & riconducibile ai
seguenti 3 fattori:
fattore 1) valutazione del contributo assicurato al risultato del Responsabile (incidenza del 10% sulla
valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come segue: 10% del valore
totalizzato per i fattori 1) e 2) dal Responsabile dell’'U.O. normalizzato a 100},
fattore 2) valutazione degli obiettivi di struttura o, se presenti, individuali
per il personale di categoria D:
- in assenza di obiettivi individuali: incidenza del 60% sulla valutazione complessiva;
- laddove siano stati assegnati obiettivi individuali: per gli obiettivi di struttura incidenza del 50% e
per gli obiettivi individuali incidenza del 10 % sulla valutazione complessiva;
per il personale di categoria B e C:
- in assenza di obiettivi individuali: incidenza pari al 50% sulla valutazione complessiva;
- laddove siano stati assegnati obiettivi individuali: per gli obiettivi di struttura incidenza del 40% e
per gli obiettivi individuali incidenza del 10 % sulla valutazione complessiva;
fattore 3) valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi (incidenza del 30% sulla valutazione
complessiva per il personale di categoria D - incidenza pari al 40% della valutazione complessiva
per il personale di categoria B e C).

Entro il 10 gennaio di ciascun anno il Dirigente acquisisce dai Responsabili degli Uffici che afferiscono alla
Ripartizione apposita relazione sul complessivo perseguimento degli obiettivi assegnati alla struttura tecnico-
amministrativa di cui sono responsabili, nonché le proposte di valutazione dei fattori 2) e 3) del personale in
servizio presso la stessa. Le proposte di valutazione sono redatte utilizzando le apposite schede in formato
elettronico e cartaceo (allegati B.1 e B.2). Se il personale oggetto della proposta di valutazione concorda con
la stessa le schede saranno inoltrate gia sottoscritte. Il Responsabile dell'Ufficio - in qualita di proponente la
valutazione - trasmette al Dirigente anche le proposte non sottoscritte dal personale.

Nei successivi 10 giorni il Dirigente dopo aver effettuato, attenendosi alla metodologia descritta nel paragrafo

denominato “la misurazione del risultato”, la valutazione dei predetti fattori:

- sottoscrive le schede elaborate dai Responsabili degli Uffici qualora la propria valutazione non differisca
da quanto proposto; con riferimento alle schede elaborate dal Responsabile dell’'Ufficio precedentemente
non sottoscritte dal personale, la cui valutazione sia stata confermata dal Dirigente, saranno inoltrate agli
interessati con 'invito a sottoscriverle e a ritrasmetterle entro e non oltre i successivi 7 giorni;

- predispone una nuova scheda di valutazione qualora la propria valutazione diverga da quanto indicato
dal proponente, invitando il personale interessato a sottoscriveria;

- predispone le schede di valutazione del personale afferente alla Ripartizione - utilizzando le apposite
schede in formato elettronico e cartaceo (allegati B.1 e B.2) - e invitandolo a sottoscriverle.

Il dipendente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione sulla
scheda ed entro 7 giorni dalla data di notifica della valutazione (risultante dalla scheda), propone istanza di
revisione al Collegio di Valutazione, secondo le modalita indicate nel paragrafo denominato “Procedure
conciliative relative alla Valutazione”

Le sghede sottoscritte e quelle non sottoscritte, saranno comunque inviate dai Dirigenti, unitamente alla
relazione sui propri obiettivi, entro il 31 gennaio, alla Direzione Generale.

La prpcedura di conciliazione si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore, al valutato ed all'Ufficio Performance che predisporra, entro i successivi 7

?:iolrlni,‘la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto stabilito dal
ollegio.

Al fine _di determinare il risuitato complessivo della valutazione, del dipendente I'Ufficio Performance e
Rapp_ortl AQU procedera ad aggiungere il valore del fattore 1) calcolato a seguito dell'avvenuta valutazione
del Dirigente e del Responsabile dell’'Ufficio di afferenza del valutato.

Successivamente le schede di valutazione saranno trasmesse, anche in formato elettronico, allUGPTA che
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provvedera - mediante apposito provvedimento a firma del Direttore Generale - a:

- inserire il personale nelle relative fasce di valutazione, anche ai fini della determinazione del premio di
risultato spettante;

- determinare il premio di risultato spettante al personale.

Inoltre, TUGPTA, avra cura di informare il personale in merito al risultato finale della valutazione ottenuto,
anche mediante |'utilizzo di strumenti informatici.

Valutatore:

+ Dirigente della Ripamzione Valutazione dei Responsabili di Uffici afferentia
b 7 Ripartizioni, escluso il personale di categoria EP

Valutazionedel personale della Ripartizione dicat B, C, D. ‘

-1 10% contributo assichato airisultati della

B . Dirigenza della Ripartizione (A);

-| 80% obiettivi specifici individuali;

- 30% capacita organizzativa connessa al
ruolo, i compresi ali aspetti
compartamentali
Personale B. C. D in servizio c/o Ripartizione

- 60% (50% per cat B, C) obiettivi di strutfura
0, se presenti, fndiviqiuaﬁ

- 30% (40 % per cat B. C) comportamenti
professionali ed organizzativi

Valutatore: . —— - S ——
« Dirigente della Ripartizione Valutazione del personale di categoria B, C, D in
(su proposta del Capo Ufficio) servizio presso Uffici afferenti 2 Ripartizioni

N valutazione
fattori 2e 3

- 10% contributo assicurato al risultato del
Responsabile dellUnita Organizzativa di
afferenza (B)

60% (50% per ¢cat B, C) obiettivi di struttura o,
se presenti, individuali;

Fsttore 3 |- 30% (40 % per cat B, C) comportamenti

professionali ed organizzativi.

Fattore 2
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La valutazione del personale in servizio presso le strutture tecnico-amministrative (Uffici/Centri

Servizi Tecnico-Amministrativi) non afferenti a Ripartizione e delle strutture didattico-scientifiche

(Dipartimenti e Centri)

Il Direttore Generale effettua la valutazione:

a) dei Responsabili delle strutture tecnico-amministrative (Uffici/Centri Servizi Tecnico-Amministrativi) non
afferenti a Ripartizione e dei Segretari Amministrativi/Referenti Amm.vi delle strutture didattico-
scientifiche (Dipartimenti e Centri), escluso il personale di categoria EP;

b) del restante personale di cat. B, C e D in servizio presso le strutture tecnico-amministrative (Uffici e
Centri Servizi Tecnico-Amministrativi) non afferenti ad alcuna Ripartizione e le strutture didattico-
scientifiche (Dipartimenti e Centri).

a) Valutazione dei Responsabili delle strutture tecnico-amministrative (Uffici/Centri Servizi Tecnico-
Amministrativi) non afferenti a Ripartizione e dei Segretari Amministrativi/Referenti Amm.vi delle

strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri)

La valutazione del suddetto personale & riconducibile ai seguenti 3 fattori:

fattore 1) valutazione del contributo assicurato ai risultati del Direttore Generale [incidenza del 10% sulla
valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come segue: 10 % del punteggio
totalizzato dal Direttore Generale];

fattore 2) valutazione degli obiettivi individuali (incidenza del 60% sulla valutazione complessiva);

fattore 3) valutazione della capacita organizzativa connessa al ruolo, ivi compresi gli aspetti comportamenti
(incidenza del 30% sulla valutazione complessiva).

Entro il 10 gennaio di ciascun anno il Direttore Generale, tramite I'Ufficio Performance e Rapporti AOU,

acquisisce:

- dal Segretario Amministrativo/Referente Amministrativo della Struttura didattico-scientifica una relazione
inerente il perseguimento dei propri obiettivi corredata dalla proposta sottoscritta di autovalutazione in
merito ai fattori 2) e 3) redatta sull'apposita scheda in formato elettronico e cartaceo (allegato B.3), e
qualora lo ritenga necessario una proposta di valutazione dal Direttore della struttura didattico-scientifica;

- dal Responsabile di Struttura tecnico-amministrativa (Ufficio/Centro Servizi Tecnico-Amministrativi) non
afferente a Ripartizione una relazione inerente il perseguimento dei propri obiettivi corredata dalla

proposta sottoscritta di autovalutazione in merito ai fattori 2) e 3) redatta sulle apposite schede in formato

elettronico e cartaceo (allegato B.3);

Nei successivi 10 giorni il Direttore Generale, con il supporto dell'Ufficio Performance e Rapporti AOU, dopo

aver effettuato la valutazione dei predetti fattori, attenendosi alla metodologia descritta nel paragrafo

denominato “la misurazione del risultato”:

- sottoscrive la scheda contenente la proposta di autovalutazione nel caso in cui la stessa sia confermata;

- predispone una nuova scheda di valutazione qualora la stessa diverga da quanto indicato dal
proponente, invitando il personale a sottoscriverla.

Il dipendente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione sulla
scheda ed entro 7 giorni dalla data di notifica della valutazione (risultante dalla scheda), propone istanza di
revisione al Collegio di Valutazione, secondo le modalita indicate nel paragrafo denominato “Procedure
conciliative relative alla Valutazione”

Le schede sottoscritte e quelle non sottoscritte, saranno comunque trasmesse, entro il 31 gennaio all’'Ufficio
Performance e rapporti AOU, al fine di procedere alla successiva valorizzazione del fattore 1).

La prpcedura di conciliazione si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore, al valutato ed all'Ufficio Performance che predisporra, entro i successivi 7

gioll;ni,'la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto stabilito dal
ollegio.

Al fine di determinare il risultato complessivo della valutazione del dipendente I'Ufficio Performance e
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Rapporti AOU, procedera ad aggiungere il valore del fattore 1) calcolato a seguito dellavvenuta valutazione
del Direttore Generale.

Successivamente le schede di valutazione saranno trasmesse, anche in formato elettronico, allUGPTA che
provvedera, mediante apposito provvedimento a firma del Direttore Generale, a:
- inserire il personale nelle relative fasce di valutazione, anche ai fini della determinazione del premio di

risultato spettante;
- determinare il premio di risultato spettante al personale.

Inoltre, 'UGPTA, avra cura di informare il personale in merito al risultato finale della valutazione ottenuto,
anche mediante I'utilizzo di strumenti informatici.

b) valutazione del restante personale di categoria B, C, D. D in servizio presso le strutture tecnico-
amministrative (Uffici e Centri Servizi Techico-Amministrativi) non afferenti ad alcuna Ripartizione e le
strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri).

Il Direttore Generale effettua la valutazione del personale di cui trattasi sulla base rispettivamente:
- della proposta del Responsabile della Struttura tecnico-amministrativa;
- della proposta del Segretario Amministrativo/Referente Amministrativo.

La valutazione del personale di categoria B, C, D, non titolare di posizione organizzativa & riconducibile ai

seguenti 3 fattori:

fattore 1) valutazione del contributo assicurato_al risultato del Responsabile/SAD/Referente amm.vo
(incidenza del 10% sulla valutazione - il risultato del fattore in argomento & calcolato come segue:
10% del valore totalizzato per i fattori 1) e 2) dal Segretario Amministrativo o dal Responsabile
amministrativo della struttura normalizzato a 100);

fattore 2) valutazione degli obiettivi di struttura o, se presenti, individuali
per il personale di categoria D:
- in assenza di obiettivi individuali: incidenza del 60% sulla valutazione complessiva;
- laddove siano stati assegnati obiettivi individuali: per gli obiettivi di struttura incidenza del 50% e
per gli obiettivi individuali incidenza del 10 % sulla valutazione complessiva;
per il personale di categoria B e C:
- in assenza di obiettivi individuali: incidenza pari al 50% sulla valutazione complessiva;
- laddove siano stati assegnati obiettivi individuali: per gli obiettivi di struttura incidenza del 40% e
per gli obiettivi individuali incidenza del 10 % sulla valutazione complessiva;

fattore 3) valutazione dei comportamenti professionali ed organizzativi (incidenza del 30% sulla valutazione
complessiva per il personale di categoria D - incidenza pari al 40% della valutazione complessiva
per il personale di categoria B e C).

Entro il 10 gennaio di ciascun anno il Direttore Generale, tramite I'Ufficio Performance e Rapporti AOU,

acquisisce:

- dal Responsabile della Struttura tecnico-amministrativo non afferente a ripartizione nonché dal
Segretario Amministrativo/Referente Amministrativo della Struttura didattico-scientifica apposita relazione
sul complessivo perseguimento degli obiettivi assegnati alla Struttura, nonché le proposte di valutazione
del personale in servizio circa i fattori 2) e 3), redatte utilizzando le apposite schede in formato elettronico
e cartaceo (allegati B.1 e B.2). Se il personale oggetto della proposta di valutazione concorda con la
stessa le schede saranno inoltrate gia sottoscritte.

Nei successivi 10 giorni il Direttore Generale, con il supporto dell’Ufficio Performance e Rapporti AOU, dopo

aver effettuato, attenendosi alla metodologia descritta nel paragrafo denominato “la misurazione del

risultato”, la valutazione dei predetti fattori e sentendo, qualora ritenuto opportuno, il Direttore della Struttura
ovvero i Presidenti dei Consigli di Corso di Studio, laddove costituiti, per il personale dell’'ex-area tecnica:

- sottoscrive le schede qualora la propria valutazione non differisca da’ quanto proposto; con riferimento
alle schede precedentemente non sottoscritte dal personale, la cui valutazione sia stata confermata dal
Direttore Generale, saranno inoltrate agli interessati con I'invito a sottoscriverle e a ritrasmetterle entro
e non oltre i successivi 7 giorni;

- predispone una nuova scheda di valutazione qualora la propria valutazione diverga da quanto indicato
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dal proponente, invitando il personale interessato a sottoscriverla.

Il dipendente che non concordi con la valutazione ricevuta, non appone la propria sottoscrizione sulla
scheda ed entro 7 giorni dalla data di notifica della valutazione (risultante dalla scheda), propone istanza di
revisione al Collegio di Valutazione, secondo le modalitd indicate nel paragrafo denominato “Procedure
conciliative relative alla valutazione”

Le schede sottoscrite e quelle non sottoscritte, saranno comunque ritrasmesse dai Segretari
Amministrativi/Referenti Amministrativi o dai Responsabili delle Strutture, entro il 31 gennaio all'Ufficio
Performance e rapporti AOU, al fine di procedere alla successiva valorizzazione del fattore 1).

La procedura di conciliazione si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore, al valutato ed all'Ufficio Performance che predisporra, entro i successivi 7
giorni, la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto stabilito dal
Collegio.

Al fine di determinare il risultato complessivo della performance individuale del dipendente I'Ufficio

Performance e Rapporti AOU, procedera ad aggiungere il valore del fattore 1) calcolato a seguito

dell'avvenuta valutazione del Direttore Generale e:

- del Segretario Amministrativo/Referente Amministrativo, per il personale afferente alle strutture didattico-
scientifiche (Dipartimenti e Centri);

- del Responsabile della Struttura tecnico-amministrativa, per il personale afferente alle strutture tecnico-
amministrative non afferenti ad alcuna Ripartizione.

Successivamente le schede di valutazione saranno trasmesse, anche in formato elettronico, allUGPTA che

provvedera, mediante apposito provvedimento a firma del Direttore Generale, a:

- inserire il personale nelle relative fasce di valutazione, anche ai fini della determinazione del premio di
risultato spettante;

- determinare il premio di risultato spettante al personale;

Inoltre, FTUGPTA, avra cura di informare il personale in merito al risultato finale della valutazione ottenuto,
anche mediante I'utilizzo di strumenti informatici.
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La valutazione del personale in servizio presso
Strutture tecnico-amministrative (Uffici/Centri Servizi Tecnico-Amministrativi) non

afferenti a Ripartizione, escluso il personale di categoria EP.

Valutatore:

» Direttore Generale ————
Valutazione del Responsablli di Strutture tecnico-

! |

2 | |

BN Voutazione fattorl amministrative non afferenti a Ripartizioni, !
2e3 | 2 3 s

| escluso il personale di categoria EP 4

[ - 10% contributo assicurato al risultato del
| Direttore Generale;
- 60 % obiettivi specsl’cl individuali,

- 30 % capacita ;organlzatlva connessa al
ruolo, v compresi ah aspetti
comportamentali

Valutatore:

+ Direttore Generale |
(su proposta del Capo Ufficio) | Valutazione del personale di categoria B, C, D in
servizio presso Strutture tecnico-amministrative |

Proposta del N Direttore | valutazione fattori Y non afferenti a Ripartizioni |
Capo Ufficia jll Generale 2e3 ] |

- 10 % contributo assicurato al risultato del
| Famorel Responsabile dellUnita Organizzativa di

afferenza(B);
I Fattore 2

60% (50% per cat B, C) Cbiettivi di struttura
- 30% (40 % per cat B, C) comportamenti
professionall ed organizzativi.

o0, se presenti, individuali;

La valutazione del personale in servizio presso
Strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri). escluso il personale di

cateqgoria EP.

S —

Valutatore: _
Valmaztnne del personale con funzioni diSADo di |

« Diretiore Generale "
(acquisendo, se necessario, Referente amministrativo del Centro, escluso i
una propasta di valutazione ‘ personale di categoria EP |
da parte del Direttore della Struttura) T S 3

R, Valitonora Fattore 1 r' 10 % contributo assicurato al risultato del
i s b Dlreuorg Generale;
Pattore 2 60% Obiettivi /indicatori specifici
individuali,
30 % capacita organizzativa connessa al
ruolo, ivi compresi gl aspetti
comportamentali
Valut_atore. | Valutazione del personale di categoria B, C, D in i
+ Direttore Generale | i
{su proposta del SAD/ Referente amm.vo. | servizio presso Strutture didattico-scientifiche |
senlito, se ritenuto necessano, il Direttore della Struttura 1 Dipartimenti e Centri) i
] i

ovvero 1 Presidenti dei Consigli di Corso di Studio, e —— e —
laddove costituiti. peril personale delle'ex area tecnica)

- 10 % contnbuto assicurato al nisultato di
Valutaziane del SAD/Referente amm vo (B)

fattori 223 - 60% (50% per cat B, C) Obiettivi di
struttura o, se presenti, individuali,

- 30% (40 % per catB, C) comportamenti
professionali ed organizzativi
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La Misurazione del risultato

Al fine di procedere alla valutazione del personale & necessario calcolare il punteggio relativo alla
prestazione resa (dalla struttura o dall'individuo) rispetto ai diversi fattori di valutazione:

- Obiettivi specifici individuali o obiettivi di struttura;

- Capacita organizzativa connessa al ruolo o comportamenti professionali ed organizzativi;

- Contributo assicurato ai risultati dell'unita organizzativa di riferimento.

Il risultato complessivo della valutazione, come di seguito calcolato, sara utilizzato anche ai fini delle
progressioni economiche orizzontali.

Il sistema di misurazione opera indipendentemente dalla tipologia di valutazione delle singole dimensioni
analizzate (es. quantitativa o qualitativa) o dalla scala in cui la valutazione & espressa, operando una
normalizzazione dei risultati in scala centesimale.

Metodologia per la valutazione degli “obiettivi specifici individuali o di struttura”

In fase di pianificazione, per ogni obiettivo assegnato, vengono definiti un peso e il livello di raggiungimento

atteso, secondo la seguente scala:

- Livello Soglia: livello di raggiungimento minimo atteso per l'obiettivo, al di sotto di questo valore
I'obiettivo non si considera raggiunto.

- Livello Intermedio: livello di raggiungimento superiore alla soglia ma che non determina il completo
raggiungimento dell'obiettivo;

- Livello Target: livello per il quale I'obiettivo si considera pienamente raggiunto;

- Livello Eccellenza; livello di raggiungimento dell’'obiettivo superiore alle attese;

Ad ogni livello di raggiungimento & associato un punteggio su di una scala, come di seguito riportato:

< alla Soglia 40
Soglia 60
Iintermedio 80
Target 100
Eccellenza 120

Il livello di raggiungimento degli obiettivi sara determinato:

- per gli obiettivi di tipo quantitativo (basati su elementi numerici quantitativi) in funzione della distanza tra
il valore dell'obiettivo raggiunto ed i livelli soglia/target/eccellenza fissati;

- per gli obiettivi di tipo qualitativo (per i quali non & possibile individuare elementi quantitativi) in base in
base alla seguente scala di tipo qualitativo:
Livello inferiore alla Soglia - obiettivo non raggiunto;

Livello Soglia - obiettivo raggiunto in misura appena sufficiente;

Livello Intermedio - obiettivi raggiunti ma che non corrispondono al target assegnato;
Livello Target - obiettivi pienamente conseguiti,

Livello Eccellenza - obiettivi raggiunti ad un livelio superiore a quello atteso.

La media pesata dei punteggi ottenuti per i singoli obiettivi oggetto di valutazione costituisce il risultato
complessivo del fattore in esame.
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Metodologia per la valutazione della “capacita organizzativa connessa al ruolo” e dei “comportamenti
professionali ed organizzativi”

La valutazione della “capacita organizzativa connessa al ruolo”, & uno dei fattori previsti per la valutazione
del personale Responsabile di Unita Organizzativa (Dirigenti, Responsabili di Ufficio, Responsabili dei Centri

Servizio Tecnico-Amministrativo, SAD).

La valutazione dei “comportamenti professionali ed organizzativi’, &€ uno dei fattori previsti per la misurazione
della valutazione del personale categoria B), C) e D) ed EP non titolari di posizioni organizzative.

La valutazione dei predetti fattori & diversificata in funzione delle differenti tipologie di personale come
indicato negli allegati A al Sistema.

Per ciascuna delle aree di comportamento oggetto di valutazione sono, infatti, previsti descrittori specifici -
inseriti anche nella scheda di assegnazione degli obiettivi - con lo scopo di chiarire al valutato ed al
valutatore, con la maggiore precisione possibile, quali sono i comportamenti attesi e quali sono, invece,
quelli dissonanti rispetto alle finalita e alle dinamiche organizzative in corso.

La valutazione & effettuata sulla base della seguente scala qualitativa, che individua le modalita con cui i
singoli comportamenti vengono messi in atto:

- Livello inferiore alla soglia comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche individuali piti o
meno dissonanti rispetto a quelle richieste;

- Livello soglia comportamenti adeguati in misura appena sufficiente;

- Livello intermedio comportamenti adeguati, ma che non corrispondono pienamente a quelli
attesi;

- Livello target comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;

- Livello eccellenza comportamenti piu che adeguati, superiori a quelli attesi.

Ad ogni livello di raggiungimento & poi associato un punteggio su di una scala, come di seguito riportato:

< alla Soglia 40

Soglia 60

Intermedio 80

Target 100

Eccellenza 120

La media pesata dei punteggi ottenuti per i singoli comportamenti oggetto di valutazione costituisce il
risultato complessivo del fattore in esame.

Metodologia per la valutazione del contributo assicurato ai risultati del Direttore
Generale/Dirigente/Responsabile/SAD/Referente Amministrativo

Il contributo assicurato ai risultati del Direttore Generale/Dirigente/Responsabile della Struttura tecnico-
amministrativa/SAD/Referente Amministrativo & uno dei fattori previsti per la valutazione del personale.

Tale fattore evic.:lenzia il concorso del singolo dipendente al raggiungimento degli obiettivi individuali del
livello gerarchico superiore, in una logica a cascata in cui tutti gli obiettivi individuali e di struttura sono

collegati tra loro (0 quanto meno coerenti) ed orientati al conseguimento di quelli generali
dell Amministrazione.

Ai fini della valorizzazione di tale fattore occorre fare riferimento al:

- complgssivo punteggio totalizzato dal Direttore Generale per il personale Dirigente, di categoria EP con
esclusione di quello afferente alle Ripartizioni, con Responsabilita di strutture tecnico-amministrative
non afferenti a Ripartizioni, con funzioni di SAD o di Referente amministrativo delle strutture di didattico-
scientifiche.

- al punteggio totalizzato dal diretto superiore gerarchico in relazione ai fattori (fattori 1 e 2) di tipo non
comportamentale - normalizzato a 100 - per il personale di categoria EP afferente a Ripartizione e per il
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restante personale di categoria B, C, D, non rientrante nel punto precedente.
A partire da questo dato viene calcolato, tenuto conto del peso assegnato al fattore, il contributo percentuale
assicurato al superiore gerarchico.

Si precisa che il punteggio totalizzato dal superiore gerarchico in relazione ai fattori di tipo comportamentale
non & utilizzabile per il predetto calcolo in quanto derivante da capacita personali del superiore.

Risultato complessivo della valutazione

La media pesata dei punteggi oftenuti per i singoli fattori oggetto di valutazione costituisce il risultato
complessivo.

Sono previste 5 fasce di valutazione da cui discende anche I'attribuzione di un premio di risultato.

Il dipendente che abbia conseguito un punteggio complessivo al di sotto di 50 punti (ovvero sotto il
livello soglia) non ha raggiunto la prestazione attesa (target) e pertanto la sua valutazione, anche ai fini
delle progressioni economiche orizzontali, & di insufficiente ed il premio di risultato spettante & pari a 0.

Raggiunto un punteggio pari o superiore a 50 ci si avvicina al livello di prestazione attesa (target), cui
corrisponde una delle seguenti fasce di valutazione:
s Livello soglia, corrispondente ad un risultato complessivo tra 50 e 59: la valutazione, anche ai fini delle
progressioni economiche orizzontali, sara di sufficiente ed il valore del premio spettante sara
compreso tra il 50 e il 58% dell'importo previsto nel Contratto Integrativo dell’anno di riferimento;

» Livello intermedio, corrispondente ad un risultato complessivo fra 60 e 79: la valutazione, anche ai fini
delle progressioni economiche orizzontali, sara di buono ed il valore del premio spettante sara
compreso tra il 60 e il 79% dell'importo previsto nel Contratto integrativo;

= Livello target, corrispondente ad un risultato complessivo tra 80 e 100: la valutazione , anche ai fini
delle progressioni economiche orizzontali, sara di ottimo ed il valore del premio spettante sara
compreso tra I'80 e il 100% dellimporto previsto nel Contratto integrativo;

* Livello eccellenza, corrispondente ad un risultato complessivo superiore al 100: la valutazione sara di
eccellente ma il valore del premio spettante restera pari al 100% dell'importo previsto nel Contratto
integrativo.

Le situazioni sopra target relative a singole dimensioni oggetto di valutazione andranno a bilanciare
eventuali prestazioni di livello inferiore.

Si precisa che un risultato complessivo al di sopra del valore target non potra in ogni caso generare
un valore di premio superiore al massimo definito e potra costituire in caso di paritd elemento
preferenziale ai fini delle progressioni economiche orizzontali.

3. Procedure conciliative relative alla valutazione

Il personale che non concordi con la valutazione ricevuta puéd proporre istanza di revisione al Collegio di
Valutazione.

Composizione del Collegio di Valutazione

Al ﬁqe di garantire la gerz_ieté e l'imparzialita del Collegio di Valutazione & prevista la variabilita dello stesso in
funzione della tipologia di personale che richiede la revisione della valutazione e del Valutatore.

Per il personale dirigente le funzioni di Collegio di Valutazione sono attribuite al Nucleo di Valutazione.

Pgr il restante personale tecnico-amministrativo il Collegio di Valutazione - nominato con Decreto del
Direttore Genera_le - é.c.omposto dal Presidente del Nucleo di Valutazione, con funzione di Presidente, oltre
che da 6 membri effettivi e 6 supplenti, come di seguito indicato:
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- 3 rappresentanti del’lamministrazione, preferibilmente con competenze in materia di valutazione o
giuridiche, scelti tra il personale di categoria D o superiore;
- 3 rappresentanti delle OO.SS designati dalle stesse.

Modalita di presentazione dell'istanza di revisione al Collegio di Valutazione

La richiesta di revisione della valutazione, sottoscritta dall'istante, deve contenere, oltre all'eventuale
designazione di un rappresentante dell’'organizzazione sindacale cui il valutato aderisce o conferisce
mandato o di persona di sua fiducia cui conferisce mandato,

a) nome, cognome e recapito;

b) qualifica e sede di servizio;

¢) nome del valutatore;

d) copia della scheda di valutazione sottoscritta dal valutatore;

e) fotocopia di documento d'identita.

Nellistanza devono essere esposte in forma chiara ed esaustiva le ragioni sottese alla presentazione della
stessa, eventualmente supportate da ogni atto ritenuto utile dal valutato.

Il Collegio, previa acquisizione di apposita relazione del valutatore in merito alla valutazione effettuata (e
laddove previsto anche dei proponenti la valutazione) e di ogni altro elemento ritenga necessario per
dirimere la controversia:

- decide direttamente la controversia, qualora ritenga che gli elementi in suo possesso siano sufficienti;

- fissa, in contraddittorio tra le parti, un incontro e, successivamente, assume la propria decisione, se la
complessita del caso necessita di ulteriori approfondimenti.

La decisione del Collegio non preclude le altre forme di tutela giurisdizionale esperibili dalle parti.

Procedura conciliativa per il Personale dirigente

Il personale dirigente che non concordi con la valutazione ricevuta, relativamente ai fattori 2 e 3, non appone
la propria sottoscrizione sulla scheda ed entro 7 giorni dalla notifica della stessa restituisce la scheda non
firmata all’ Ufficio Performance e propone istanza di revisione al Nucleo di Valutazione.

Il Nucleo di Valutazione decide entro 15 giorni dalla notifica dell'istanza, con la trasmissione della decisione
al Direttore Generale, al valutato e all'Ufficio Performance, che predisporra, entro i successivi 7 giorni, la
nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle parti attenendosi a quanto stabilito dal Nucleo.

Nel caso di valutazione non positiva del Dirigente, connessa al mancato raggiungimento degli obiettivi di
performance attesa (valutazione insufficiente e punteggio complessivo al di sotto di 40 punti), oltre alla
mancata corresponsione della retribuzione di risultato 'amministrazione adotta, previa contestazione e nel
principio della contraddittorio, le misure ritenute necessarie previste dagli artt. 19 e 21 del D.Lgs 165/2011 e
delfart. 3 CCNL dell'area VIl (Dirigenza delle Universitd e delle Istituzioni ed Enti di ricerca e
sperimentazione).

Procedura conciliativa per il Personale tecnico amministrativo

Il personale tecnico amministrativo che non concordi con la valutazione ricevuta, relativamente ai fattori 2 e
3, non appone la propria sottoscrizione sulla scheda ed entro 7 giorni dalla data della notifica della
medesima (risultante dalla scheda) propone istanza di revisione al Collegio di Valutazione.

Il ;/talutatore provvede ad inoltrare tempestivamente all’'Ufficio Performance e Rapporti AOU la scheda non
sottoscritta.

La procedura di conciliazione si conclude entro 30 giorni dalla notifica dell'istanza con trasmissione della
decisione assunta al valutatore (D.G oppure Dirigente), al valutato ed all’'Ufficio Performance e Rapporti
AOU che predisporra, entro i successivi 7 giorni, la nuova scheda di valutazione da far sottoscrivere alle
parti attenendosi a quanto stabilito dal Collegio.
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Allegato a.l

Descrittori comportamentali relativi al personale di categoria B e C che non riveste i!
ruolo di Responsabile di Struttura tecnico-amministrativa, SAD o Referente amm.vo di

Struttura didattico-scientifica

Comportamenti organizzativi e | Descrittore
professionali

Conoscenze tecnico- professionali | Dimostra di possedere le conoscenze necessarie a
svolgere le mansioni del profilo di competenza

Trasferisce le proprie conoscenze ai colleghi
Partecipa ai corsi di formazione proposti

Riversa nell'ambito della propria aftivita e nei rapporti
con i colleghi le conoscenze acquisite

Puntualita e precisione della| Rispetta impegni e scadenze

restazione . .
p Dimostra di conoscere e rispettare le procedure e le
normative inerenti le attivita di propria competenza
(oppure della sezione cui afferisce)
Problem Solving Individua problemi pratici anche relativi a processi

lavorativi interconnessi e li risolve con tempestivita

Individua e riconosce situazioni critiche elo
impreviste e si attiva per trovarne le soluzioni

Orientamento all'ulente esterno o | Condivide le informazioni con i colleghi
all'utente interno
Costruisce relazioni positive, proficue ed efficaci con
i colleghi

Interagisce con i colleghi, dimostrando ﬂessibiliié e
spirito di gruppo

Si fa carico delle problematiche dell'Utente,
indirizzandolo se necessario e con precisione verso
altre strutture competenti

Ascolta e comprende i Bisogni dell'Utente,
proponendo soluzioni coerenti

- Livello inferiore alla soglia: comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche
individuali pii o meno dissonanti rispetto a quelle richieste;

- Livello soglia : comportamenti adeguati in misura appena sufficiente:

- Livello intermedio: comportamenti adeguati, ma che non corrispondono
pienamente a quelli attesi; «

- Livello target : comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;

- Livello eccellenza : comportamenti pitl che adeguati, superiori a quelli attesi.
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Allegato a.2

Descrittori comportamentali relativi al personale di categoria D che non riveste il ruolo di
Responsabile di. Struttura tecnico-amministrativa, SAD o Referente amm.vo di Struttura didattico-

scientifica

Comportamenti Descrittore

organizzativi e

professionali

Conoscenze  Tecnico- | Dimostra di possedere le conoscenze tecniche e professionali
Professionali necessarie a svolgere le attivita previste dal profilo di appartenenza

nell'ambito dell'Ufficio di afferenza

E' punto di riferimento relativamente alle attivita di competenza per i
colleghi dell'Utficio/Sezione, cui trasferisce le proprie conoscenze (e se
richiesto anche ai colleghi di altre unita organizzative)

Cura il proprio aggiornamento professionale, anche partecipando a
corsi di formazione, e manifesta le necessita di
aggiornamento/formazione al proprio referente gerarchico

Mostra disponibilita a sperimentare nuove attivita lavorative

Affidabilita, puntualita e
precisione della
prestazione

Rispetta impegni e scadenze, realizzando quanto richiesto con
precisione, senza interventi sostitutivi o correttivi del proprio
Responsabile

Valuta le responsabilita dirette ed indirette che derivano dalla
conformita o meno delle sue azioni alle procedure e ai regolamenti

Conosce e rispetta normative, procedure, doveri e vincoli relativi alle
attivita di competenza dell’'Ufficio

Problem Solving

Individua problemi pratici, anche relativi a processi lavorativi
interconnessi, e li risolve con tempestivita

Individua e riconosce situazioni critiche e/o impreviste relative all'attivita
e all'organizzazione dell'Ufficio/Sezione di afferenza e si attiva per
trovamne le soluzioni, previa condivisione con il proprio referente
_gerarchico

Orientamento all'utente
interno o  allutente
esterno

Costruisce relazioni positive, proficue ed efficaci con i colleghi,
favorendo lo spirito di gruppo e la collaborazione

Condivide le informazioni

E’ essenziale, incisivo e sintetico nell'attivita di reporting al proprio
Referente gerarchico

Ascolta e comprende i bisogni dell'utente, proponendo soluzioni
coerenti alle attese

Si fa carico delle problematiche poste dell'utente, indirizzandolo, se del

caso, con precisione verso alire strutture competenti

- Livello inferiore alla soglia:

- Livelio soglia :

- Livello Intermedio:
- Livello target :

- Livello eccellenza :

comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche individuali pili 0 meno
dissonanti rispetto a quelle richieste;

comportamenti adeguati in misura appena sufficiente; 4
comportamenti adeguati, ma che non corrispondono pienamente a quelli attesi;
comportamenti adeguati ed in linea con quell attesi;

comportamenti pils che adeguati, superiori a quelli attesi.
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relativi a Responsabile di Struttura tecnico-

amministrativa/SAD/Referente Amministrativo (esclusi i Dirigenti e gli EP)

Capacita
organizzativa
connessa al ruolo, ivi
compresi gli aspetti

Descrittore

comportamentali
Conoscenze  tecnico- | E' punto di riferimento relativamente all'attivita del]a .
professionali Struttura/Ufficio per i propri sottoposti, cui cerca di trasferire le

proptie conoscenze e competenze

E un punto di riferimento anche per i colleghi di altre U.O. in
relazione alle attribuzioni della Struttura di cui & responsabile

Cura il proprio aggiornamento professionale, anche
partecipando a corsi di formazione, e manifesta le necessita di
aggioramento/formazione al proprio referente gerarchico

Mostra disponibilita a valutare e sperimentare nell’ambito
dell'U.O. le proposte provenienti dai suoi subordinati relative
all'organizzazione dei processi lavorativi

Affidabilita’, puntualita e
precisione della
prestazione

Rispetta impegni e scadenze, senza interventi sostitutivi o
correttivi del Dirigente/DG

Realizza le attivita di competenza o le ulteriori attivita assegnate
con I'attenzione, la precisione e I'esattezza richieste

Conosce e rispetta normative, procedure, doveri e vincoli relativi
alle attivita della struttura/ufficio di cui & responsabile. Si
adopera affinché tali conoscenze siano diffuse tra il personale
dell’'Ufficio/Struttura

Problem Solving e
gestione della struttura

Individua e riconosce situazioni impreviste e/o critiche anche
relative a processi lavorativi interconnessi o a problemi
organizzativi, e le risolve con tempestivita

Analizza le possibili cause di problematiche organizzative
afferenti I'Ufficio e ne anticipa la soluzione

Propone, autonomamente o su impulso del proprio referente
gerarchico, possibili soluzioni a problemi organizzativi o relativi
a processi lavorativi anche interconnessi con altri
Uffici/Strutture, e collabora per la loro risoluzione

Mostra attenzione alla crescita

Most professionale dei collaboratori, li
indirizza e li motiva
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Orientamento all'utente | Costruisce relazioni positive, proficue ed efficaci con il
interno o .all'utente | personale assegnatogli, favorendone il coinvolgimento alle
esterno attivita dell’Ufficio, anche tenuto conto delle specifiche
competenze ed attitudini

Condivide e diffonde ogni informazione rilevante per il corretto
svolgimento dell'attivita lavorativa

Si adopera perché siano offerte agli utenti risposte tempestive,
esaustive e chiaramente comunicate da personale
dell’'Ufficio/Struttura

Si fa carico delle problematiche poste dell'utente, indirizzandolo,
se del caso, con precisione verso alire strutture competenti

- Livello inferiore alla soglia: comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche
. ) individuali pitt o meno dissonanti rispetto a quelle richieste;
- Livello soglia : comportamenti adeguati in misura sufficiente;

- Livello intermedio: comportamenti adeguati, ma che non corrispondono
pienamente a quelli attesi;

- Livello target : comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;

- Livello eccellenza : comportamenti pits che adeguati, superiori a quelli attesi.
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Allegato a4

Descrittori comportamentali relativi al personale di categoria EP
con funzioni di Responsabile di Struttura tecnico-amministrativa /SAD/Referente amm.vo

Capacita organizzativa | Descrittore

connessa al ruolo, ivi

compresi gli aspetti

comportamentali

Conoscenze tecnico- | E’ punto di riferimento per i propri sottoposti, cui cerca di trasferire

professionali le proprie conoscenze e competenze
E un punto di riferimento per i colleghi di altre U.O. in relazione
alle proprie conoscenze tecnico-professionali e alle attribuzioni
della Struttura di cul & responsabile
Cura il proprio aggiornamento professionale, anche partecipando a
corsi di formazione, e manifesta le necessita di
aggiornamento/formazione al proprio referente gerarchico
Mostra disponibilita a valutare e sperimentare nell'ambito dell'U.O.
le proposte provenienti dai suoi subordinati relative
all'organizzazione dei processi lavorativi

Affidabilita, puntualita e | Rispetta impegni e scadenze, senza interventi sostitutivi o correttivi

precisione della prestazione

del Dirigente /DG

Realizza le prestazioni previste/assegnate con I'attenzione, la
precisione e I'esattezza richieste

Conosce e rispetta normative, procedure, doveri e vincoli relativi
alle attivita della struttura/ufficio di cui & responsabile. Si adopera
affinché tali conoscenze siano diffuse tra il personale
dell'Ufficio/Struttura

Analizza in corso d'opera gli scostamenti tra gli obiettivi da
perseguire ed i risultati ottenuti ed identifica appropriati interventi
correttivi

Problem Solving e gestione
della struttura

Individua e riconosce situazioni impreviste efo critiche anche
relative a processi lavorativi interconnessi o a problemi
organizzativi, e le risolve con tempestivita

Analizza le possibili cause di problematiche organizzative afferenti
I'Ufficio e ne anticipa la soluzione

Propone, autonomamente o su impulso del proprio referente
gerarchico, possibili soluzioni a problemi organizzativi o relativi a
processi lavorativi, anche interconnessi con altri Uffici/Strutture, e
collabora per la loro risoluzione

Mostra attenzione alla crescita professionale dei collaboratori, i
indirizza e li motiva.

Orientamento all'utente
interno o all'utente esterno

Costruisce relazioni positive, proficue ed efficaci con il personale
assegnatogli, favorendone il coinvolgimento alle attivita dell'Ufficio,
anche tenuto conto delle specifiche competenze ed attitudini

Condivide e diffonde ogni informazione rilevante per il corretto
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svolgimento dell'attivita lavorativa

E essenziale, incisivo e sintetico nell'attivita di reporting al proprio
Responsabile e al Direttore Generale

Si adopera perché siano offerte agli utenti ri'sposte tempestive,
esaustive e chiaramente comunicate da personale
dell'Ufficio/Struttura

Si fa carico delle problematiche poste dell'utente, indirizzandolo, se
del caso, con precisione verso altre strutture competenti

- Livello inferiore alla soglia: comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche individuali

- Livello soglia :
- Livello intermedio:

- Livello target :
- Livello eccellenza :

pill 0 meno dissonanti rispetto a quelle richieste;

comportamenti adeguati in misura appena sufficiente;
comportamenti adeguati, ma che non corrispondono pienamente a
quelli attesi;

comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;
comportamenti pill che adeguati, superiori a quelli attesi.
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Allegato a.s

Descrittori comportamentali relativi al personale di categoria EP senza funzioni di
Responsabile di Struttura tecnico-amministrativa /SAD/Referente amm.vo

Comportamenti Descrittore

organizzativi e

professionali

Conoscenze tecnico- | E punto di riferimento per i colleghi e per il Responsabile
professionali dell’'U.0. di afferenza relativamente alle proprie conoscenze

tecnico-professionali

E punto di riferimento per i colleghi di altri U.O. relativamente
alle proprie conoscenze tecnico-professionali

Trasferisce le proprie conoscenze ai colleghi dell’'U.0. di
afferenza (e se richiesto a quelli di altre U.0.)

Cura il proprio aggiornamento professionale, anche
partecipando a corsi di formazione, e manifesta le necessita
di aggiornamento/formazione al proprio referente gerarchico

Affidabilita, puntualita e
precisione della
prestazione

Rispetta impegni e scadenze, realizzando quanto richiesto
senza interventi sostitutivi o correttivi del proprio
Responsabile o del Direttore Generale

Realizza le attivita lavorative assegnategli con I'attenzione, la
precisione e I'esattezza richieste

Conosce e rispetta normative, procedure, doveri e vincoli
relativi alle attivita della struttura/ufficio cui afferisce

Analizza in corso d'opera gli scostamenti tra gli obiettivi da
perseguire ed i risultati ottenuti ed identifica appropriati
interventi correttivi

Problem Solving

Individua e riconosce situazioni impreviste e/o critiche anche
relative a processi lavorativi interconnessi e le risolve con
tempestivita

Propone, autonomamente o su impulso del proprio
Responsabile, aree di miglioramento dei processi lavorativi

Propone, autonomamente o su impulso del proprio
Responsabile, possibili soluzioni a problemi inerenti processi
lavorativi, anche interconnessi con altri Uffici/Strutture,
collaborando per la loro risoluzione .

all'utente
all'utente

Orientamento
interno 0
esterno

Costruisce relazioni positive, proficue ed efficaci con i
colleghi, favorendo lo spirito di gruppo, collaborazione e la
condivisione delle informazioni

E essenziale, incisivo e sintetico nell'attivita di reporting al
proprio Responsabile e al Direttore Generale
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Allegato a.s

Ascolta e comprende i bisogni dell'utente, proponendo
soluzioni coerenti alle attese

Si fa carico delle problematiche poste dell'utente,
indirizzandolo, se del caso, con precisione verso altre
strutture competenti

- Livello inferiore alla soglia: comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche
individuali pill o meno dissonanti rispetto a quelle richieste;

- Livello soglia : comportamenti adeguati in misura appena sufficiente;

- Livello intermedio: comportamenti adeguati, ma che non corrispondono
pienamente a quelli attesi;

- Livello target : comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;

- Livello eccellenza : comportamenti pili che adeguati, superiori a quelli attesi.
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Allegato a.6
Descrittori comportamentali relativi ai Dirigenti
Capacita organizzativa connessa al | Descrittore
ruolo, ivi compresi gli aspetti
comportamentali
Affidabilita, puntualita e precisione Rispetta impegni e scadenze
Realizza le = prestazioni previste/assegnate con

I'attenzione, la precisione e I'esattezza richieste

Problem Solving e

dell'organizzazione

gestione

Individua e riconosce situazioni impreviste e/o critiche
anche relative a processi lavorativi interconnessi o a
problemi organizzativi e le risolve con tempestivita

In prospettiva, analizza le situazioni che si sono
presentate e si attiva per individuare e realizzare
soluzioni innovative e di miglioramento dei processi
lavorativi

Si adopera per adattare, a variazioni nelle esigenze degli
utenti interni o esterni e tenuto conto delle competenze e
delle risorse finanziarie ed wumane disponibili,
l'organizzazione della Ripartizione e degli Uffici afferenti,
creando un clima intermo positivo

Mostra attenzione alla crescita professionale dei

-collaboratori, li indirizza e motiva

Programmazione e controllo

Pianifica il proprio lavoro e quello degli eventuali
collaboratori in relazione agli obiettivi da raggiungere

Analizza in corso d'opera gli scostamenti tra obiettivi e
risultati effettivi ed identifica appropriati interventi correttivi

Si attiva per identificare ed attuare, se necessario,
appropriati interventi correttivi/sostitutivi relativamente a
processi lavorativi di competenza degli Uffici/Strutture
afferenti alla propria Ripartizione.

Effettua una efficace valutazione dei propri collaboratori
(dimostrata anche tramite una differenziazione dei
giudizi).

- Livello inferiore alla soglia: comportamenti non adeguati, che mostrano caratteristiche individuali
pill o meno dissonanti rispetto a quelle richieste;

- Livello soglia :
- Livello intermedio:

comportamenti adeguati in misura appena sufficiente;
comportamenti adeguati, ma che non corrispondono pienamente a

quelli attesi;

- Livello target :
- Livello eccellenza :

comportamenti adeguati ed in linea con quelli attesi;
comportamenti pit che adeguati, superiori a quelli attesi.
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SCHEDA di VALUTAZIONE del ANNO
Personale di cat. B e C (senza Responsabilita di Unita Organizzativa)
NOME:
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA
Fattore di Peso attribuito al fattore| Punteggio massimo Peso dei Soglia Target Eccellenza Risultato Livello Punteggio| Punteggio
valutazione attribuibile in caso di singoli conseguito prestazione pesato attribuito
eccellenza per tutti gli obiettivi raggiunta media pesata
obiettivi dei punteggi
6= A ottenuti
B (A*B) 2 (A*B)*C
a. Obiettivi di 50% 60 20
struttura (120*50/100)
(50 in assenza di Ob. Ind. (60 in assenza di Ob. Ind.
40 in presenza di Ob. Ind.) | 48 in presenza di Ob. Ind).
30,00% | l I 1 0o a0 T 27
_____ . . S R : A '..-.--..-.......-._-...---. l____“_“ : B : o -I o [ i
b d000% T 1 1 1 0 T T
| | | | | I | |
_____________________________________________________________________ N ST M J j S S - I
| 30,00% | I | | 0 I 40 | 12 |
| | I | | | | |
| | I I | | | I
| | | | | | | |
b. Obiettivi (10)% (12) 0
individuali (se (massimo attribuibile per il
presenti) personale dicat C e B -in
presenza di obiettivi
individuali il peso da attribuire
agli obiettivi di struttura &
ridotto a 40)
non presenti | 000% | A T T 0o . o o T
non presenti | 000% | B F— T §TTTTT i - | amenaaanaces
punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120
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AN

NO

Fattore di valutazione

Peso attribuito al fattore

Punteggio massimo

attribuibile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

A

Soglia

Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio

pesato

(A*B)

Punteggio
attribuito
media pesata
dei punteggi
ottenuti
Y(A*B)*C

40%

conoscenze tecnico-
rofessionali:

20,00%

40

dimostra di possedere le
conoscenze necessarie a
svolgere le mansioni del profilo
di competenza

40

trasferisce le proprie
conoscenze ai colleghi

40

partecipa ai corsi di formazione
proposti

40

Riversa nell'ambito della
propria attivité e nei rapporti
con i colleghi le conoscenze
acquisite

40

puntualita e precisione
della prestazione:

20,00%

40

rispetta impegni e scadenze

40

dimostra di conoscere e
rispettare le procedure e le
normative inerenti le attivitd di
propria competenza (oppure
della sezione cui afferisce)

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100

punteggi:

eccellenza = 120



0312

ANNO

Fattore di valutazione| Peso attribuito al fattore

Punteggio massimo

attribuibile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

A

Soglia

Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A*B)

Punteggio
“attribuito
media pesata
dei punteggi
ottenuti
Y(A*B)*C

|problem solving:

10,00%

40

individua prolemi pratici anche
relativi a processi lavorativi
interconnessi e li risolve con
tempestivita

40

critiche e/o impreviste e si
attiva per trovame le soluzioni

individua e riconosce situazioni

40

orientamento all'utente
esterno o al cliente
interno:

50,00%

40

20

condivide le informazioni con i
colleghi

40

costruisce relazioni positive,
proficue ed efficaci con i
colleghi

40

interagisce con i colleghi,

di gruppo

dimostrando flessibilita e spirito

40

dell'Utente, indirizzandolo se
necessario e con precisione
verso altre strutturer

competenti

si fa carico delle problematiche

40

ascolta e comprende i Bisogni
dell'Utente, proponendo
soluzioni coerenti

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100

eccellenza = 120




ANNO

0312

Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Punteggio massimo ; Prestazione raggiunta dal i Prestazione normalizzata i Punteggio
attribuibile | Superiore gerarchico peri | a100 I attribuito
] fattori1e 2 i l
| I B | B*C
C | | |
| l |
e — T R P T |
Contributo 10% del punteggio ottenuto per i 10 | 10 i 14,28571429 I 1,43
assicurato al risultato| fatiori 1 e 2 dal superiore gerarchico | l I
del Responsabile della S!runurg di gﬂerenza (Dxrlgente. I I I
folla St Responsabile di Struttura tecnico- I I |
Eus el amm.va, SAD, Ref. amm.vo), I I I
Afferenza normalizzato a 100 | : |
1
| | !
| I I
TOTALE 37,43
Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):
Eventuali osservazioni del valutato:
il valutatore: . data
il valutato: data

Calcolo ai fini della normalizzaione [valore totalizzato da superiore gerarchico/
70 (valore massimo raggiungibile) *100]
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SCHEDA di VALUTAZIONE del ANNO
personale cat. D
NOME: (che non riveste il ruolo di Resp. Struttura T-A, SAD o Ref. amm.vo di Struttura didattico-scientifica)
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA
Fattore di valutazione| Peso attribuito al Punteggio massimo Peso dei Soglia ‘Target Eccellenza Risultato Livello punteggio| Punteggio
fattore attribuibile in caso di singoli conseguito | prestazione | pesato attribuito
eccellenza per tutti gli | obiettivi raggiunta media pesata
obiettivi dei punteggi
A B (A*B) ottenuti
C Y(A*B)*'C
a. Oblettivi di 60% 72 24
struttura (120'60/100)
(60 in assenza di O.Ind. (72 in assenza di O.Ind.
50 in presenza di O.Ind.) 60 in presenza di O.Ind.)
(inserire) 1 '50,00% \(inserire) l(inserire) l(inserire) ! ! 40 20
| | | | | |
(inserire) | 30,00% |[{inserire) |(inserire) |(inserire) | | 40 12
) ] ) L} L L]
| | | ! | !
; i H e ; i
(inserire) i 20,00% i(inserire) i(inserire) i(inserire) i i 40 8
i ! | ! | !
! ! | ! ! !
[ | | | | |
b. Obiettivi (10)% (12) ]
individuall (se {massimo attribuibile per il
presenti) personale di cat D senza
responsabilita - in presenza
di obiettivi individuali if peso
da attribuire agli obiettivi di
struttura & ridotto a 40)
non presenti 0,00% ! ! ! ! 0 ! 0
non presenti 0,00% | ! ! ! 0 !

punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100

eccellenza = 120



ANNO

Fattore di valutazione

Peso attribuito al
fattore

Punteggio massimo

attribuibile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola
area

Soglia Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggi
ottenuti
J(A*B)*C

Comportamenti
organizzativi e

30%

36

12

rofessionali
conoscenze tecnico-
rofessionali:

20,00%

40

Dimostra di possedere le
conoscenze tecniche e

professionali necessarie a

svolgere le attivita
previste dal profilo di
appartenenza nell'ambito
dell'Ufficio di afferenza.

40

E’ punto di riferimento
relativamente alle attivita
di competenza per i
colleghi
dell'Ufficio/Sezione, cui
trasferisce le proprie
conoscenze (e se

richiesto anche ai colleghi

di altre unita

40

Cura il proprio
aggiomamento
professionale, anche
partecipando a corsi di
formazione, e manifesta
le necessita di

aggiomamento/formazion

e al proprio refarente
gerarchico.

40

Mostra disponibilita a
sperimentare nuove
attivita lavorative

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120
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ANNO

[Fattore di valutazione| Peso attribuito al Punteggio massimo | Peso della Soglia 'T‘arget Eccellenza Risultato Livello punteggio | Punteggio

fattore attribuibile in caso di| singola conseguito prestazione pesato attribuito

eccellenza in tutte le area raggiunta media pesata
aree del punteggi

ottenuti

C A B (A*B) J(A*B)*C

puntualita e precisione 20,00% 40 8
della prestazione:

Rispetta impegni e
scadenze, realizzando
quanto richiesto con
precisione, senza ulteriori
interventi del proprio
Responsabile :
Valuta le responsabilita ‘ ! 40
dirette ed indirette che . ; |
derivano dalla conformita !
o meno delle sue azioni !
alle procedure e ai :
regolamenti

40

Conosce e rispetta
normative, procedure,
doveri e vincoli relativi
alle attivita di competenza
dell'Ufficio.

|problem solving: 10,00% 40 4
Individua problemi pratici, 40

anche relativi a processi !

lavorativi interconnessi, & |

li risolve con tempestivita

Individua e riconosce : . 40
situazioni critiche e/o :
impreviste relative
all'attivita e
all'organizzazione
dell'Ufficio/Sezione di :
afferenza e si attiva per i
trovarne le soluzioni, :
previa condivisione con il :
proprio referente
gerarchico.

punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
per afiribuire i valore INTERMEDIO intermedio = 80; target = 100
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target eccellenza = 120



ANNO

[Fattore di valutazione

Peso attribuito al Punteggio massimo | Peso della
fattore attribuibile in caso di] singola
eccellenza in tutte le area
aree

[ A

Sogﬁa

~Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A*B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggi
ottenuti
J(A'B)*C

orientamento all'utente
esterno o al cliente
linterno:

50,00%

40

20

Costruisce relazioni
positive, proficue ed
efficaci con i colleghi,
favorendo lo spirito di

gruppo e la
collaborazione

Condivide le informazioni

E' essenziale, incisivo e
sintetico nell‘attivita di
reporting al proprio
referente gerarchico.

40

Ascolta e comprende i
bisogni dell'utente,
proponendo soluzioni
coerenti alle attese.

Si fa carico delle
problematiche poste
dell'utents, indirizzandolo,
se del caso, con
precisione verso aitre
strutture competenti

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la caseila Target

puntegai:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedia = 80; target = 100
eccellenza = 120
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ANNO
|Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Punteggio massimo | prestazione raggiunta dal , prestazione normalizzata ; Punteggio
attribuibile | Superiore gerarchico peri a 100 i attribuito
| fattorite2 i i
| o
¢ i I |
1 i i
Contributo 10% del punteggio ottenuto per i 10 i - ": - ; 0,00
assicurato al fattori 1 @ 2 dal superiore gerarchico i i i
risultato del della Struttura di afferenza 1 1 i
(Dirigente,Responsabile di Struttura
Responsabile della Itecnico-amm.va. SAD, Ref. amm.vo), ; : :
Struttura di Afferenza normalizzato a 100 i i i
I I |
i i i

Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):

Eventuali osservazioni del valutato:

il valutatore: data
il valutato: data
Calcolo ai fini della normalizzazi (valore i da superiore gerarchico/

70 {valore massimo raggiungibite) *100)
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sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120

SCHEDA di VALUTAZIONE del personale ANNO
con funzioni di Resp. Struttura T-A/SAD/Referente amm.vo (no EP)
NOME:
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA
|Fattore di valutazione] Peso attribuito al | Punteggio massimo | Peso dei Soglia J‘I’arget Eccellenza Risultato Livello punteggio] Punteggio
fattore attribuiblle in caso di| singoti conseguito prestazione | pesato attribuito
eccellenza per tutti | oblettivi raggiunta media pesata
gli obiettivi del punteggi
A ottenuti
C B (A*B) Y(A*B)C
Obilettivl specifici 60% 72 24
Individuall (120°60/100)
(inserire) i 50,00% i(inserire) i(inserire) i(inserire) i i 40 20
L} ) ) ) 1 L]
(inserire) 1 30,00% (inserire) i(inserire) i(inserire) i . 40 12
| | |
| | | | | |
(inserire) | 20,00% |(inserire) |(inserire) |(inserire) 1 | 40 8
| ! | | ! !
| ! ! ! ! !
! | ] i ! !
punteggi:
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ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Punteggio massimo | Peso della Soglia ‘T’arget Eccellenza Risultato Livello Puntegglo Emtagglo
attribuiblle in caso di | singola area conseguito | prestazione | pesato attribulto
eccellenza in tutte le raggiunta media pesata
aree del punteggl
A (A*B) ottenuti
[ B Y(A*B)*C
Capacith 30% 38 12
organizzativa
connessa al ruolo, ivi
compres! gli aspetti
comportamentall
conoscenze tecnico- o 40 8
Iprofessionali; 20.00%
40
E’ punto di riferimento relativamente
all‘attivita della Struttura/Ufficio per i propri
sottoposti, cul cerca di traslerire le proprie
conoscenze e competenze
E un punto di riferimento anche per i 40
colleghi di attre U.O. in relazione alle
atribuzioni delia Struttura di cui é
responsabile.
Cura it proprio aggiomamento 40
professionale, anche partecipando a corsi
di formazione, e manifesta le necessita di
aggio. tofformazione al propni
referente gerarchico.
40
Mostra disponibilita a valutare e
sperimentare nell'ambito delfU.O. le
proposte provenienti dai suoi subordinati
relative all'organizzazione dei processi
lavorativi
punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
per attribuire il valore (INTERMEDIO intermedio = 80; target = 100
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target eccellenza = 120
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ANNO

Fattore di valutazione! Peso attribuito al fattore

Punteggio massimo

attribuiblile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

Soglia 7arget

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

Punteggio
pesato

(A'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del puntegg!
ottenuti
J(A*B)C

puntualita e precisione
della prestazione:

20,00%

40

Rispetta impegni 8 scadenze, senza
interventi sostitutivi o correttivi de!
Dirigente/DG

40

Realizza le attivita di competenza o le
ulteriori attivita assegnate con
l'attenzione, la precisione e l'esattezza
richieste

40

Conosce e rispetta normative, procedure,
doveri e vincoli relativi alle attivita della
struttura/ufficio di cui & responsabile. Si
adopera affinché tali conoscenze siano
diffuse tra il personale

dell' Ufficio/Struttura

|problem solving e
gestione della
Struttura:

10,00%

40

Individua e riconosce situazioni
impraviste e/0 critiche anche relative a
processi lavorativi interconnessi o a
problemi organizzativi, e le risolve con
tempeslivita.

Analizza le possibili cause di
problematiche organizzative afferenti
1Ufficio e ne anlicipa la soluzione

Propone, autc ente o su impul
del proprio referente gerarchico, possibili
soluzioni a problemi organizzativi o relativi
a processi lavorativi, anche interconnessi
con altri Uffici/Strutture, e collabora per la

loro risoluzione.

40

Mostra attenzione alla crescita
professionale dei collaboraton, li indirizza
e li motiva.

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:
sotto soglia= 40; soglio= 60
intermedio = 80; target = 100
eccelienza = 120
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ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Punteggio massimo | Peso della Soglia '-rarget Eccellenza Risultato Livello Punteggio] Punteggio
attribuibile in caso di | singola area consegulto prestazione pesato attribuito
eccellenza in tutte le raggiunta media pesata
aree del punteggi
A (A*B) ottenuti
(o B Y(A*B)'C
orientamento all'utente 50,00% 40 20
estemo o al cliente
fintemo:
Costruisce relazioni positive, proficue ed 40
efficaci con il personale assegnalogli,
favorendone il coinvolgimento alle attivita
deif'Ufficio, anche tenuto conto delle
specifiche competenze ed attitudini.
Condivide e diffonde ogni informaziong 40
rilevante per il cometto svolgimento
dell'attivita lavorativa.
ascolta e comprende i Bisogni 40
dell'lUtents, proponendo soluZioni
coerenti
~
punteggi:

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

sotto soglia= 40; soglio= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120
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ANNO
Fattore di valutazione] Peso attribuito al Punteggio massimo attribuibile | Punteggio ottenuto | Punteggio massimo | Punteggio ottenuto | Punteggio
tattore i dal Dirigente/D.G. per i raggiungibile dal ;dal Dirigente/D.G. peri attribuito
i ifattori1e2 i Dirigente (70)/D.G (100) * ifattori1e 2 R
i i per i fattori1 e 2 ! ! B*C
i i
c i | (nserireaifinidel caleolo) | normalizzatoa100 |
e ! ! B !
| NI RN [ 1
Contributo 10% del punteggio 10 i i i i
assicurato al risultato]ottenuto per i fattori 1) e H . . H
della Dirigenza 2) dalla Dirigenza, ! ! I 1
(Dirigente o Direttore | normalizzato a 100 ! ! 100 i i
Generale) i i i ¢ i 0,00
! ! i i
1 | I 1

se—
G

Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):

Eventuali osservazioni del valutato:

il valutatore:

il valutato:

data

data

Calcolo ai fini defla normalizzazione:{valore tolalizzato dal Dirigente/DG) per i fattori 1 @ 2/
(valore massimo raggiungibile per i fattori 1 e 2) *100]
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SCHEDA di VALUTAZIONE del personale EP

0312

ANNO
NOME: Resp. Struttura T-A, SAD o Ref. amm.vo di Struttura didattico-scientifica
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA
Fattore di valutazione| Peso attribuito al | Punteggio massimo | Peso dei Soglia Target Eccellenza Risultato Livello punteggio| Punteggio
fattore attribulbile in caso di| singoli conseguito prestazione pesato attribuito
ecccellenza per tutti | obiettivi raggiunta media pesata
gli obiettivi del punteggi
A B (A*B) ottenuti
c J(A*B)*C
Oblettivi specificl 60% 72 24
Individuall (120°60/100)
(inserire) 50,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 20
(inserire) 30,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 12
(inserire) 20,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 8
punteggi:

solto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120



ANNO

Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Punteggio massimo

attribuibile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

A

Soglla Target

-
Eccellenza

" Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(a'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggl
ottenuti
I(A'B)'C

|Capacith organizzativa 30% 38
connessa af ruolo, Ivl
compres! gli aspetti
|comportamentali

12

conoscenze tecnico-

20,00%

Fprotessiong!i:

E' punto di riferimento per i propri
softoposti, cui cerca di trasferire le

prop 1ze e comp

40

£ un punto di riferimento per i colleghi
di altre U.O. in relazione alle proprie

ico-professionali e
alle attribuzioni della Struttura di cui é
responsabile

40

Cura i proprio aggiomamento
professionale, anche partecipando a
corsi di formazione, e manifesta le
necessita di
agglomamento/lormazione al proprio
referente gerarchico

40

Mostra disponidilita a valutare e
sperimentare nell'ambito del’U.O. le
proposte provenienti dal suoi
subordinati relative all'organizzazione
dei processi lavorativi.

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valonizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellonza = 120
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ANNO

Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore

Puntegglio massimo

attribuibile in caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

Soglia Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggl
ottenuti
2{(A'B)'C

puntualita e precisione
della prestazione:

40

Rispetta impegni e scadenze, senza
intarventi sostitutivi o corrattivi del
Dinigente /DG

dimostra di conoscere e rispettare le
procedure 8 fe normative inerenti le
attivitd di propria competenza (oppure
della sezione cui afferisce)

Ci @ rispeth live,
procedure, doven e vincoli relativi alle
attivita defla struttura/ufficio di cui é
responsabile. Si adopera affinché tali
conoscenze siano diffuse tra il
personale dell'Ufficio/Struttura

40

Analizza in corso d'opera gli
scostamenti tra gli obiettivi da
perseguire ed i risultati ottenuti ed
identifica appropriati interventi correttivi

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valonizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120
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ANNO

Fattore di valutazione

Peso attribuito al fattore Punteggio massimo Peso della

attribuibile in caso di singola area

eccellenza in tutte le
aree

Soglla Target

Eccellenza

ﬁlsultato
conssguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggi
ottenuti
2(A'By'C

estione della struttura:

10,00%

Froblem solving e

Individua e riconosce situazioni
imprevisie e/o critiche anche relative a
p ik tivi inte ioa
problemi organizzativi, e le risolve con
tempestivita.

40

Analizza le possibili cause di
problematiche organizzative afferenli
{'Ufficio e ne anticipa la soluzione.

40

Propone, autonomamente o su
impulso del proprio referente
gerarchico, possibili soluzioni a
problemi organizzativi o relativi a
processi lavorativi, anche
interconnessi con altri Uffici/Strutiure,
e collabora per la loro risoluzione.

40

Mostra attenzione alla crescita
professionale dei collaboratori, li
indirizza e I motiva.

40

per attribuire it valore INTERMEDIO
occome valorizzare sia la casella Soglia che ia casella Target

punteggi:
sotlo soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
accellenza = 120
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ANNO

Fattore di valutazione

Peso attribulto ai fattore

Puntegglo massimo

attribuibile In caso di

eccellenza in tutte le
aree

Peso della
singola area

Soglia 'T'arget

-
Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

puntegglo
pesato

(A'B)

Punteggio
attribuito
media pesata
dei punteggl
ottenuti
3(A'B)'C

orientamento ali'utente
esterno o al cliente
Jimemo:

50,00%

Costruisce relazZioni positive, proficue
ed efficaci con il personale
assegnatogli, favorendone il
coinvolgimento alle attivita deli'Utficio,
anche tenuto conto delle specifiche
competenze ed attitudini.

40

Condivide e diffonde ogni informazione
rilevante per il corretto svolgimento
dell'attivita lavorativa.

40

E essenziale, incisivo e sintetico
nell'attivita di reporting al proprio
Responsabile e al Direttore Generale.

40

~'s.i“adl:v/pera perché siano offerte agli
utenti risposte tempestive, esaustive e
chiaramente comunicate da personale
dell'Ufficio/Struttura.

"Si fa carico delle problematiche poste
dell'utente, indirizzandolo, se del caso,
con precisiong verso altre strutture
competenti

40

per attribuire it vatoro INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:
softo soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
accellenza = 120
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ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito al Punteggio massimo i Punteggio i Punteggio massimo :Punteggio ottenuto dali Punteggio
fattore attribuibile . oftenutodal . raggiungibile dal « Dirigente/D.G. peri . attribuito
| Dirigente/D.G. !Dirigente (70) /D.G (100) ! fattori 1 e 2 |
Iperifattoriie2] perifattorite2 | I B*C
i i | normalizzato a 100 i
(o] H *  (Inserire ai fini del calcolo) ¢ M
! ! ! B !
D A ————— L —_—
Contributo assicurato  10% del punteggio ottenuto 1 | 1 T
al risultati della per i fattori 1 e 2 dalla i i i i
Dlﬂgenz& (D'ﬂgeme o dirigenza (E?il:ehO(e H . . .
Generale/Dirigenti), 10 I 80 I 100 I 90 i 9,00
Direttore Generale) normalizzato a 100. i i i i ’
i i i i

Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):

Eventuali osservazioni del valutato:

iil valutatore: Direttore data
Generale
il valutato: data

Calcolo ai fini della normalizzazione:{valore totalizzato dal Dirigente/DG) per i fattori 1 e 2/
(valore massimo raggiungibile per i fattori 1 e 2) *100]



-V./{&'%’D | 0312

.

SCHEDA D! VALUTAZIONE del Personale EP ANNO
NOME: che non riveste il ruolo di Resp. Struttura T-A, SAD o Ref. amm.vo di Struttura didattico-scientifica
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA
[Fattore di valutazione] Peso attribuito al | Puntegglo massimo | Peso del Soglia Target Eccellenza “Risultato Livello punteggio| Punteggio
fattore attribuibile in caso di| singoli conseguito prestazione pesato attribuito
eccellenza per tutti | oblettivi raggiunta media pesata
gll obiettivi del puntegqi
A B (A*B) ottenuti
o] Z(A*B)*C
Obilettivi specifici 60% 72 24
individuall (120°60/100)
(inserire) 50,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 20
(inserire) 30,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 12
(inserire) 20,00% (inserire) (inserire) (inserire) (inserire) 40 8
punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
occellenza = 120



ANNO

F&Tttore 'di valutazione

Peso attribuito al fattore

Punteggio massimo

attribuibile in caso di

eccelienza in tutte le
aree

Peso della
singola
area

A

Soglia |  Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A*B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggi
ottenuti
Y(A*B)*'C

Comportamenti
organizzativi e
professionali

30%

36

12

conoscenze tecnico-
|professionali:

20,00%

40

£ punto di riferimento per i colleghi e
per il Responsabile deli'l.0. di
afferenza rolativamente alle proprie
conoscenze tecnico-professionali

40

E punto di riferimento per i colleghi di
altri U.O. relativamente alle proprie
conoscenze tecnico-professionali

40

Trasferisce le proprie conoscenze ai
colleghi del’'U.O. di afferenza (e se
richiesto a quelli di altre U.0.)

Cura il proprio aggiornamento
professionale, anche partecipando a
corsi di formazione, @ manifesta le
necessita di
aggiomamentofformazione al proprio
referente gerarchico.

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Targot

punteggi:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120
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ANNO

rFattore di valutazione|

Punteggio massimo | Peso della
attribuibile in caso di] singola
eccellenza in tutte le area
aree
c A

Peso attribuito a! fattore

Soglia

Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A"B)

Punteggio
attribuito
media pesata
deil punteggi
ottenuti
Y(A'B)*C

puntualita e precisione
della prestazione:

20,00%

10

Rispetta impegni e scadenze,
realizzando quanto richiesto senza
interventi sostitutivi o correttivi del
proprio Responsabile o del Direttore
Generale.

40

Realizza le attivita lavorative
assagnategli con l'attenzione, la
precisione @ l'esattezza richieste.

40

Conosce e rispetia normative,
procedure, doveri e vincoli relativi alle
attivita della struttura/ufficio cui
afferisce.

Analizza in corso d'opera gli
scostamenti tra gli obiettivi da
perseguire ed i risultati ottenuti ed
identifica appropriati interventi
correttivi

40

per attribuire it valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la casella Target

punteggi:

solto soglia= 40, soglia= 60
intermedio = 80; target = 100

eccellenza = 120

0312



ANNO

Fﬁlore di valutazione|

Peso attribuito a! fattore Punteggio massimo | Peso della
attribulblie In caso di] singola
eccellenza in tutte le area
aree
c A

Soglia Target

Eccellenza

Risultato
conseguito

Livello
prestazione
raggiunta

punteggio
pesato

(A*B)

Punteggio
attribuito
media pesata
del punteggi
ottenuti
Y(A*B)*C

{problem solving:

10,00%

40

Individua e riconosce situaZioni
impreviste e/o critiche anche relative
a processi lavoralivi interconnessi e
le risolve con tempestivita.

Propone, autonomamente o su
impulso del proprio Responsabile,
aree di miglioramento dai processi
lavorativi.

40

Propone, autonomamente o su
impulso del proprio Responsabile,
possibili soluzioni a problemi inerenti
processi lavorativi, anche
interconnessi con altri Uffici/Strutture,
collaborando per la loro risoluzione.

40

orientamento all'utente
esteno o al cliente
interno:

§0,00%

40

20

Costrui lazioni positive, proficue ed
efficaci con i colleghi, favorendo lo spirito di
gruppo, collabx ela K

delle informazioni.
E iale, incisivo e sintetico nell'attivita
ilo e al

di reporting al proprio Resp
Direflore Generale.

Ascoita e comprende i bisogni deli'utente,
i i alle attese.

40

Si fa carico delle problematiche poste
dellutents, indirizzandolo, se del caso, con
precisione verso alire strutlure compstenti

40

per attribuire il valore INTERMEDIO
occorre valorizzare sia la casella Soglia che la caselia Target

puntegg:
sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120

0312



normalizzato a 100.

indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura de! valutatore):

JEvemuaIi osservazioni del valutato:

il valutatore:
Direttore Generale

Il valutato:

data

data

ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito al Puntegglo massimo ¢Punteggio ottenuto dal* Punteggio massimo : Punteggio ottenuto * Punteggio
fattore attribuiblle | Dirigente/D.G.peri |  ragglungiblledal ! dal Dirigente/D.G. ! attribulto
i fattori 1 e 2 ! Dirigente(70)/D.G (100) § perifattorite2 | media pesata
i i perifattorite 2 1 1 del punteggi
i i i i ottenuti
c I Y (inserire &! fini del calcolo) | normalizzato a 100 ; B*C
i ! i i
i i i i
] I i I
. L ] s *
I JE RN S !
Contributo assicurato ai]10% del punteggio 10 I 1 1 i
risultat] della Dirigenza [ottenuto perifattori 12 ' : i H
(Dirigento o Direttore dalla dirigenza (Direttore ! ! ! !
Generale) Generale/Dirigenti), i 0 1 100 i 0 [ 0,00
i i i i

Calcolo ai fini dalla normalizzazione: {valore totalizzato da superiore gerarchico/
70 (valore massimo raggiungidile) *100]

0312



2

AR . Yo

SCHEDA DI VALUTAZIONE DE! DIRIGENTI ANNO
NOME:
COGNOME:
MATRICOLA:
STRUTTURA DI AFFERENZA:
Fattore di valutazione] Peso attribuito al | Punteggio massimo | Peso dei Soglia ﬁTErget Eccellenza Risultato Livello punteggio| Punteggio
fattore attribuibile in caso di| singoli conseguito prestazione | pesato attribuito
eccellenza per tutti {indicator/o raggiunta media pesata
gli indicatori/obiettivi| biettivi del punteggi
B (A*B) ottenuti
c A Y(A*B)*C
Oblettiviindicatori 60% 72 24
specificl individuall (120°60/100)
(inserire) 50,00% (inserire) (inserire) (inserire) 40 20
(inserire) 50,00% (inserire) (inserire) (inserire) 40 20
(inserire) 0,00% (inserire) (inserire) (inserire) 0 0
punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120




per attribuiro il valore INTERMEDIO
occome valorizzare sia la caseila Soglia che la casetia Targot

softo soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
occollenza = 120

ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito al fattore Puntegglio massimo | Peso della Soglia ?argot Eccellenza] Risultato Livello punteggio | Puntegglo attribuito
attribuibile in caso di] singola area conseguito prestazione pesato media pesata dei
eccellenza per tutte raggiunta punteggl ottenuti
le aree A (A'B)'C
c - (A*B)
Capaclta organizzativa 30% 38 12
connessa al ruolo, lvi compres!
gl aspetti comportamentali
Affidablilita’, puntualita’ e 40 12
precisione: 30.00%
40
Rispetta impogni e scadenzo
Realizza fe p P con /' 40
ta precisione o | K
Problem solving e gestione 50,00% 40 20
dell'organizzazione:
e i iste /o critiche 49
ancha relalive a i oa
problemi organizzativi 6 le risolve con tempastivila.
In lizza lo che si sono p 40
© si attiva per L] ioni i
© di migt dol p
Si per a i nelle esig degli 40
utenti intemi o esterni o tanuto conto dolle competenzo e
dalle risorse fi iarie ed umane disponibil,
rorg. della Ripartizione e degli Uffici
¢reando un clima intemo positivo.
Mostra altenzione alla crescila professionale dei 40
collaboratori, i indirizza & motiva.
puntegg!:

0312



ANNO
Fattore di valutazione Peso attribuito a! fattore Puntegglo massimo | Peso della Soglla Target [Eccellenza]  Risuitato Livello punteggio | Puntegglo attribuito
attribuiblile In caso di| singola area conseguito prestazione pesato media pesata dei
eccellenza per tutte raggiunta punteggi ottenuti
le aree A J(A*B)*C
c 8 (A*B)
Programmazione e controlio : 20,00% 10 8
Planifica #§ proprio lavoro o quefio degli eventuali 40
collaboratori in relazione agli obiettivi da raggiungero
Analizza in corso d'opera gli scostamanti tra obiottivi o 40
risultati offettivi ed identifica appropriati interventi correttivi.
57 attiva per ideniificare ed atfuare, 86 necessaro, 40
i i coratthvi/sostiutivi i a
i of degli Utfic
aila propria Rjj J
Effetiue una efficace doi propr a0

(dimostrata ancha tramite una differenziazione dei giudiz).

por attribuire if valore INTERMEDIO
occomme valorizzaro sia la casolla Soglia che la caselia Target

punteggi:
softo soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; larget = 100
occelienza = 120

0312



Fattore di valutazione

Peso attribuito al fattore

Punteggio massimo

Risultato ottenuto dal D.G.

risultati del Direttore Generale

|
attribuibile 1
|
|
L i
Contributo assicurato ai 10%
della valutazione complessiva del D.G. 10

TOTALE

Punteggio attribuito

B*C

0,00

:36,00]

Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):

[Eventuali osservazioni del valutato:

Il valutatore: Direttore Generale

Il valutato:

data

data

ANNO

0312



AR o 0312

SCHEDA DI VALUTAZIONE del DIRETTORE GENERALE ANNO

NOME:

COGNOME:

MATRICOLA:

STRUTTURA D! AFFERENZA:

Fattore di valutazione Peso Punteggio Peso del Soglia Target Eccellenza Risultato Livello punteggio Punteggio
attribuito al massimo singoli conseguito | prestazione pesato attribuito
fattore attribuibile in caso | indicatori/ raggiunta media pesata
di eccellenza per | obiettivi del punteggi
tutti gli ottenuti
indicatori/oblettivi
c A B (A*B) J(A*B)*'C
Performance Individuale:
Oblettivi specificl individuali
assegnati a partire dagli 70% 84
oblettivi generall strategicl (120*70/100) 28
dell'amministrazione
(il D.G. presenta al Rettore una
relazione suli attivita svolla dell'anno
33,00% (inserire) (inserire) (inserire) 40 13,2

(inserire) 33,00% (inserire) (inserire) (inserire) 40 13,2
(inserire) 34,00% (inserire) (inserire) (inserire) 40 13,6

punteggi:

softto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
accellenza = 120



NOME:
COGNOME:
MATRICOLA:

STRUTTURA DI AFFERENZA:

SCHEDA DI VALUTAZIONE del DIRETTORE GENERALE

0312

Fattore di valutazione Peso Punteggio massimo Descrizione del risultato ottenuto dal D.G. (a cura de! Rettore) Livello prestazione Punteggio
attribuito al attribuibile in caso di raggiunta attribuito
fattore eccellenza
(] B (B*C)

Performance organizzativa:
Contributo assicurato dal D.G.
agll oblettivi generali strategici
dell'amministrazione
(I D.G. presenta al Rettore una
ralazione sull'atiivita svolla deli'anno 36
precedente) 30,0% (120*30/100) 0 2
TOTALE -

Indicazioni per il miglioramento della prestazione (a cura del valutatore):

Eventuali osservazioni de! valutato:

Il valutatore: Il Rettore

Il valutato: Direttore Generale

data

data

punteggi:

sotto soglia= 40; soglia= 60
intermedio = 80; target = 100
eccellenza = 120



AW C .

Monitoraggio effettuato da:

0312

SCHEDA MONITORAGGIO INTERMEDIO degli:

- Obiettivi individuali del DIRIGENTE
- Obiettivi operativi assegnati alla Ripartizione

data monitoraggio
STRUTTURA di AFFERENZA:

Obiettivi specifici Peso dei Soglia Target Eccellenza Risultato sono state incontrate difficolta | Se sono state riscontrate | In caso di interventi
individuali singoli Parziale nel perseguimento dell'obiettivo] difficolta, sono stati posti | correttivi, sono state
indicatori/o (se misurabile) (a seguito di analisi degli in essere interventi date precise
biettivi scostamenti tra oblettivi e correttivi indicazioni agli
risultati parziali) Ufficl/personale
A
0,
(inserire) 50,00% st NO sl NO st NO
(inserire) 25,00%
St NO S NO SI NO
(inserire) 25,00%
Sl NO Sl NO St NO
Obilettivi operativi Peso del Soglia Target Eccellenza Risuitato Sono state incontrate difficoita | Interventl correttivi (a Sono state date
della Struttura di singoli Parziale nel perseguimento dell'obiettivo] seguito di analisi degli gli] precise indicazioni
afferenza obiettivi (se misurabile) | (a seguito di analisi degli gli |scostamenti tra obiettivi e] agli Uffici/personale
scostamenti tra obiettivi e risultati parziali) per il conseguimento
A risultati parziali) dell'oblettivo
(inserire) 33,00% st NO St NO st NO
(inserire) 33,00%
Sl NO Sl NO Sl NO
(inserire) 34,00%
Sl NO St NO St NO
il valutato: data
Il valutatore: data




0312

ALL.D1

La valutazione del personale Dirigente. ivi compreso il Direttore Generale e del
personale in servizio presso Ripartizioni o Uffici ad esse afferenti

Valutatore: ‘ Valutazione del Direttore Generale
* Consiglio di Amministrazione
(su proposta del Rettore)

Fatore1 ] 30% obiettivi di Performance organizzativa di
Ateneo (riferimento | agli obiettivi strategici
R CD ARG o v generali del’amm.ney);
R AT Fattore2 - 70% obiettivi specifici individuali.

e
iy

Valutatore: .
e Diretiore Generale s i e
sentito il Nucleo di Valutazione Valutazione dei Dirigenti
- r 10% contributo assiclrato ai risultati del
Fattore 2 A { Direttore Generale;
- L 60% obiettivi/indicatori specifici individuali;

l Fattore 3 - 30% capacitd organizzativa connessa &l
ruolo, ivi compresi gli aspetti
comportamentali.

Valutatore: ‘ - RV
* Dirigente della Ripartizione : Valutazione dei Responsabili di Uffici afferenti a
e | e e ' Ripartizioni, escluso il personale di categoria EP

irieenic s Y| Valitezone i ° P .
= T in Eay
D, :iéﬁ} RS ¢ Valutazionedel oersonale della Rioartizione di cat B. C. D.
- 10% contributo assiqurato ai risultati della

- B Dirigenza della Ripaftizione (A);

-l 60% obiettivi specifici individuali;

- 30% capacita org Pnizzativa connessa a!
ruolo, ivi compresi gli aspetli
comportamentali.

Personale B, C, D in servizio c/o Ripartizione
Fattore 2

60% (50% per cat B, C) obiettivi di struttura
o0, se presentl, individuali

m - 30% (40 % per cat B, C) comportamenti
professionali ed organizzativi,

Valutatore: e ¥
e Dirigente della Ripartizione Valutazione del personale di categoria B, C, D in

(su proposta del Capo Ufficio) : servizio presso Uffici afferenti a Ripartizioni

< Fattore1 |- 10% contributo assicurato al risultato del
Responsabile dell’'Unita Organizzativa di
afferenza (B)

El 60% (50% per cat B, C) obiettivi di struttura o,
se presenti, individuali;
Fattore3 |- 30% (40 % per cat B, C) comporiamenti

professionali ed organizzativi.
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ALL. D2

La valutazione del personale in servizio presso
Strutture tecnico-amministrative (Uffici/Centri Servizi Tecnico-Amministrativi) non
afferenti a Ripartizione. escluso il personale di categoria EP.

Valutatore:

o Direttore Generale S—— e :
Valutazione dei Responsabhili di Strutture tecnico-
amministrative non afferenti a Ripartizioni,

escluso il personz‘lle di categoria EP

|

S—— - 10% contributo}assicurato al risultato del
B Direttore Generale;
Fattora 2 - 60 % obiettivi s;l-)ecifici individuali;
Fattore 3 - 30 % capacita !organizzaliva connessa al
ruolo, ivi |compresi gli  aspett

comportamentali.

|
1
1
|
|

Valutazione del personale di categoria B, C, D in
servizio presso Strutture tecnico-amministrative

Valutatore:
° Direttore Generale
(su proposta del Capo Ufficio)

non afferenti a Ripartizioni

T ; 3 - - — R S
s Rl e '
el >| SR R
A A ey : 5

- 10 % contributo assicurato al risultato del

Fattore 1 Responsabile dell’Unita Organizzativa di
afferenza (B);

Fattore 2 - 60% (50% per cat B, C) Obiettivi di struttura
o, se presenti, individuali;

Fattore 3 - 30% (40 % per cat B, C) comportamenti

professionali ed organizzativi.



ALL.

La valutazione del personale in servizio presso

Strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri), escluso il personale di

Valutatore:

e Direttore Generale
(acquisendo, se necessario,
una proposta di valutazione

categoria EP.

da parte del Direttore della Struttura)

Valutatore:

e Diretiore Generale
(su proposta del SAD/ Referente amm.vo;

A/

Fattore 1

B

i
HIERT Fattore 2

Fattore 3

sentito, se ritenuto necessario, il Direttore della Struttura
ovvero i Presidenti dei Consigli di Corso di Studio,
laddove costituiti, per il personale delle’'ex area tecnica)

Fattore 1

Fattore 2

Fattore 3

0312

D3

Valutazione del personale con funzioni di SAD o di

Referente amministrativo del Centro, escluso

personale di categoria EP

Direttore Generale; |
60% Obiettivi /indicatori specifici
individuali; ‘

- 10 % contributo assicfurato al risultato del

30 % capacita organizzativa connessa al

rualo, ivi comprgsi gli |!aspeztti
comportamentali. |

N/

Valutazione del personale di categoria B, C, D _in
servizio presso Strutture didattico-scientifiche

(Dipartimenti e Centri)

10 % contributo assicurato al risultato di
del SAD/Referente amm.vo (B)

60% (50% per cat B, C) Obiettivi di
struttura o, se presenti, individuali;

30% (40 % per cat B, C) comportamenti
professionali ed organizzativi.
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ALLEGATO D4
La valutazione del personale di categoria EP
Valutatore: 4 .
b Dlretitore(j Generale ¥ Valutazione EP in servizio presso Ripartizioni/Uffici E
gﬂust:go?:z::ﬁs:ﬁ? una proposta [ con o senza Responsabilita di Unita organizzativa '1
Dirigente delia Ripartizione di afferenza) ¥
[- 10% contributo assicurato ai risultati della
Fattore 1 . . . .
B Dirigenza della Ripartizione di afferenza;
Fattore 2 L 60% obiettivi specifici individuali;
Fattore 3 - 30% comportamenti professionali ed organizzativi
(per gli EP senza Responsabilita di Unita
Organizzativa);
Fattore 3 - 30% capacitd organizzativa connessa al ruolo, ivi
compresi gli aspeiti comportamentali (EP
Responsabili di Unita Organizzativa).
Valutatore: ey
. Valutazione EP in servizio presso Strutture Tecnico-
* Direttore Generale amministrative non afferenti a Riparti !
con o senza Responsabilita di Unita oreanizzativa
Fattore 1 I - 10% contributo assicurato al risultato de! Direttore

B Generale;
Fattore 2 L- 80 % obiettivi specifici individuali;

Fattore 3 - 30 % comportamenti professionali ed organizzativi
(EP senza Responsabilita di Unita organizzativa);
- 30 % capacitd organizzativa connessa al ruolo, ivi
compresi gli aspetti comportamentali (EP
Responsabili di Unita Organizzativa).
Valutatore: : womnen T
¢ Direttore Generale Valutazione EP in servizio presso Strutture didattico- ©
(acquisendo, se necessario, una proposta scientifiche (Diparti i e Centri) con o senza {
di valutazione da parte del ] Responsabilita i
Direttore della Struttura) - :
Fattore 1 - 10% contributo assicurato al risultato del Direttore
B { Generale;
Fattore 2 - 60 % obiettivi specifici individuali;
Fattore 3 - 30 % comportamenti professionali ed organizzativi
(EP con funzioni di SAD);
Fattore 3 - 30 % capacita organizzativa connessa al ruolo, ivi
compresi gli aspetti comportamentali.
Valutatore: Valutazione EP dell'area medico-odontoiatrica e :
¢ Direttore Generale sociosanitaria e dell'ex area tecnica in servizio presso
(su proposta del Direttore della Struttura) Strutture didattico-scientifiche (Dipartimenti e Centri) 0 ;]
strutture assistenziali
— . . _ . TR,
attore - 10% contributo assicurato al risultato del Direttore
Fattore 2 Generale;

- 60 % obiettivi specifici individuali;
- 30% comporta;menti professionali ed organizzativi.

Fattore 3
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Entro 10 giorni dall'assegnazione degli
obiettivi al DG:

- Richiesta ai Direttori di ipotesi di
obiettivi individuali per gli EP dell'area
medico-odontoiatrica e sociosanitaria ¢
dell’ ex area tecnica in servizio presso le
strutture didattico-scientifiche ed
assistenziali

- Richiesta ai Dirigenti di proposte di
obiettivi individuali per gli EP (area
amm-va/gestionale, biblinteche, tecnica,
tecnico-scientifica ed elaborazione dati)
in servizio presso le Ripartizione di cui
sono titolari e/o per i Responsabili degli
Uffici afferenti;

- Informativa ai Direttori delle Strutture
didattico-scientifiche in merito agli
obiettivi individuali da assegnare al
personalc EP, SAD e Ref. Amm.vi in
servizio presso le medesime;

- Richiesta ai Dirigenti di proposte per gli
obiettivi di struttura;

- Informativa ai Direttori delle Strutture
didattico-scientifiche nonché ai Presidenti
Corso di Studio laddove costituiti, in
merito agli obiettivi di struttura;

I riscontri dovranno pervenire entro_7
iorni dalla richies

obiettivi di struttura

ALLEGATO E1
ASSEGNAZIONE OBIETTIVI E MONITORAGGIO
GENNAIO FEBBRAIO MARZO APRILE 3. MB
Assegnazione obisttivi al DG Entro la fine del mese di Marzo: Monitoraggio
Assegnazione Obiettivi individuali ed obiettivi:

Entro il 10 settembre
Richiesta compilazione
schede per il
monitoraggio
intermedio.

Entro il 30 settembre:
Trasmissione  schede
compilate inerenti il

Monitoraggio
intermedio al
compelente valutatore,
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ALLEGATO E1
....u.nuun..., ' wssesTOTetten,,,
et il E.E,'STRATEﬁ.I HE tees, | Defintte tn sede di approvaalone del
per la didattica e la . I per | Piano Strateglco Trlennale
ricerca o % Famministrazione
Oblettivl generall strateglel Oblettivi strateglci gestionall Appravatl da} CdA e da SA e contenuti
per ta Ricerca e Ia Didattica owero nel ) plano defla  Performance
Oblettivl genarall strategle! ) | dei"Ateneo;
{plurlennall) delPAmministratione {Assegnati ol Direttore Generale dal
CdA)
{plustennall)
Assagnatl da! Rettora - In attuazione QOblattivi operativi Oblettivi eperativi Individuall: individuati ed assagnatl 2l Personale e
di quanto deliberato In merito da per la Didattica e la Ricerco assegnatl a Olrigentl/EP/Responsablle dl VO alle Strutture dal Dlrettore Generale per
CDA e SA - e notificatl tramite il tramite defl'Utficio Performance e
FUfficlo di Segreteria del Rettorato Obtettivi opzrativi di Struttura ) | Rezpportl AOU
{annuati) {ripartati annualmente In allegato al
Piano della Perfarmance)
{in ottico multidimenstoncle possono essere
riferit anche o plh di ung Strutturo
dell'Amministrarione)
\ N
Olrigent! e Oblattiv! operativl dl Strutturo:
1 Responsabil] Ufficl Strutture o dln perle teenico: inistrative non
¢ :l!:‘?:m!e perEPnona s Tecnlco-amministrative /SAD: afferentl ad alcuna Ripartitione;
o acquisendo  una proposts  dal e scquisendo una proposta dal Dlriggnte;
Responsablle della Ripartitone; * direttamante per Responsabill o previa Informativa 21 Direttore struttura nonché al
di Strutture Teentco- Presidentt del Consigll Corso dl Studlo, laddove costituitl;
© previa Informativa 3 Direttore della amministrative non atfarenti ad
Struttura didattleo-scientifics; atcuna Ripartistone; 5 dividusll of offerente sono assegnoll
’;" proposta  del gz’z‘;‘? defls o su proposta dei Dirlgent! per gll @ portire do ueli! di strutturo, tenuto conto delle percentucd di
\rutiura por g EP delfex area Ulficiafferenti a Ripantizione, incidenta previste nellombio del fattore di vetutazione:
teeniea o delfsren  medico « previa informativa o Direttore - ol Responsabill stagod Uficl/Ripartizieat
odontolatrica ¢ soclo sanltara In dalla Strutture d) afferenta. - de1 SAD/Referentl delle Strutture didattico-sclentifiche;
servitlo presso Strutture didattico- Sono pol comuniceti ofla Direrlone Generole o find defia
sclentifico o assistenziali valutozione.
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- relazione DG su obiettivi
individuali (come da
contratto)

- relazione del DG sull'attivitd
svolla per le materie di sua
competenza anche in riferimento
agli obiettivi strategici generali
dell’amministrazione

Entro fine febbraio:
Valutazione del DG da parte del
CDA su proposta del Rettore

ALLEGATO E2
VALUTAZIONE DIRETTORE GENERALE
DICEMBRE GM@O FEBBRAIO MARZO APRILE MAGGIO
Entro 11 31; Entroil 10:
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ALLEGATO E2
VALUTAZIONE Personale DIRIGENTE
DICEMBRE GENNAIO FEBBRAIO MARZQO APRILE MAGGIO
En!r_o il 15: Entro 1 31: Se non cl sono schede richieste | Entro il 10 marzo: Euntro 11 7 aprile: Entro il 10 maggio:
Richiesta del Direttore | Inoltro all'Ufficio | di revisione della valutazione: Qualora siano in corso | Notifica della proposta di | L'UGPTA:
Gene:rale ai Dirigenti della | Performance e rapporti AQU | Valorizzazione dei fattori 2 e 3 | procedure conciliative | valutazione ai Dirigenti -
telazione e della proposta di | della relazione unitamente | dei Dirigenti entro 30 gg | relativamente alla valutazione | inserimento nella scheda il | - determina il

autovalutazione,

alla proposla di
autovalutazione  sottoscritta
dai Dirigenti, nonché delle
schede di valutazione
sottoscritte e non sottoscritte
del personale in servizio
presso  Ripartizione/Uffici
afferenti a Ripartizioni.

dall’arrivo dell’ultima proposta di

autovalutazione.

dei dipendenti, occorrerd
attendere I’esito delle stesse al
fine di procedere alla
complela valorizzazione del
fattore 3.

Entro il 15 marzo:

Inoltro al Nucleo della
proposta di valutazione, il
nucleo si esprime il proprio
parere, entro 15 giomi, in
relazione al fattore 2.

[il parere richiesto, si intende
comunque espresso
favorevolmente se, decorso il
termine di cui sopra, non
pervenga alcuna
osservazione)

valore del fattore 1) calcolato a

seguito dell’avvenuta
valutazione del D.G. (entro la
fine di febbraio).

Il Dirigente che non concordi
con la valutazione ricevuta,
entro 7 giomni dalla notifica
della medesima, restituisce la
scheda all'Ufficio Performance
e propone istanza di revisione al
Nucleo di Valutazione, che
decide entro 15 gg (nel caso di
personale di cat. B, C, D ed EP
decide in 30 gg).

Entro il 30 aprile:

I'Ufficio Performance:

- predispone le nuove schede
di valutazione da far
sottoscrivere al Valutato e
Valutatore che tengano conto
di quanto stabilito dal Nucleo

- formalizza la valutazione
complessiva in  apposilo
provvedimento a firma DG e
lo trasmette all'UGPTA;

compenso  spettante
al personale in
apposito
provvedimento a
firma DG;

- predispone le
comunicazioni del
risultato finale della
valutazione.
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€ ex area tecnica)

Bventuale ulteriore richiesta ai
Dirigenti o ai Direttori delle
Strutture di una proposta di
valuiazione del personale EP (/!
riscontro dovra pervenire entro
il 31 gennaio)

ALLEGATO E2

MAGGIO

- dal personale di categoria EP
dell'area medico-odontolatrica
e soclosanitaria e dell’ex area
tecnica in servizio le strutture

didattico-scientifiche
(Dipartimenti e Centri) ed
assistenziali: una relazione

inerente il perseguimento dei
propri obiettivi;

- dai Direttori delle strutture del
personale EP dell'area medico-
odontolatrica e sociosanitaria ¢
dell’ex area tecnica in servizio
le strutture didattico-
scientifiche  (Dipartimenti e
Centri) ed assistenziali: una

proposta di_valutazione in merito
ai fattori 2) e 3);

valutazione elaborate dal Direttore
del Dipartimento - per il personale
di categoria EP dell'area medico-
odontoiatrica e sociosanitaria e
dell’ex area tecnica in servizio le
strutture  didattico-scientifiche
(Dipartimenti e Centri) ed
assistenziali - qualora la propria
valutazione non differisca da
quanto indicato dal proponente (nel
caso in cui le predelte schede non
siano  state  precedentemente
sottoscritte dal personale invita il
personale interessato a
soltoscriverle e ritrasmetterle
all'Ufficio di supporto entro i
successivi 7 giorni).

- predispone nuove schede nel caso
in cui Ia propria valutazione diverga
da quanto indicato dai proponenti
ed invita il personale interessato a
sottoscriverle e ritrasmetterle
all’Ufficio di supporto entro i
successivi 7 giomi.

Entro 7 giorni dalla notifica delle
schede, il personale che concordi
con la valutazione, pud avviare la
procedura di revisione.

VALUTAZIONE Personale di categoria EP
DICEMBR GENNAIO FEBBRAIO MARZQ APRILE
Entroil 15; Entro il 20: Entro 30 gg dall’amivo dell’ultima | 1l Collegio di Valutazione si | Entro il 15 aprile:
trasmissione at DG: proposta di autovalutazione o | pronuncia sulla valutazione | I'Ufficio Performance:
Richicsta del D.G. della | - dal personale di categoria EP | proposta di  valutazione dcl | entro 30 giorni dalla | - inserisce nella scheda il
ione i e il | appartenente alle arece | Direttore di Struttura: notifica delle istanze di valore del fattore 1)
iungi li_obiettivi | amministrativa-gestionale, revisione (entro il 31 calcolato a seguito a
* 1o, i | biblioteche, tecnica, tecnico- | 1l Direttore Generale: marzo) seguito dell’avvenuta
aut azione/ ione del | sclentifica ed elaborazione dati; | - sottoscrive le proposte di valutazione del D.G.;
petsonale di cat. EP una__relazione  inerente il | autovalutazione, qualora la propria - redige le nuove schede di
(!a proposta di valutazione & | perseguimento dei propri obiettivi | valutazione non differisca da valutazione degli EP a
richiesta  al Direttore { corredata dalla proposta | quanto proposto; seguito della decisione
Dipartimento/Centro per gli EP | sottoscritta di autovalutazione in del Collegio,
dell'area medico-odontoiatrica | merito ai fattori 2) e 3) - sottoscrive le proposte di valorizzando anche il

fattore 1);

effettua la misurazione
del risultato complessivo
della valutazione;
formalizza la valulazione
complessiva in apposito
provvedimento a firma
DG;

Entro il 30 aprile

1I'Ufficio Performance:;
trasmette il provvedimento
all'UGPTA al fine della
determinazione dei
compensi  spettanti  al
personale e della
predisposizione delle
comunicazioni del risultato
finale della valutazione.
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ALLEGATO E2

VALUTAZIONE Personale di categoria B, C e D in servizio presso le Ripartizioni ed Uffici Afferenti alle Ripartizioni

FEBBRAIO

DICEMBRE
Entro il 10:
Circolari per awvio della

procedura di valutazione.

Richiesta ai Responsabile di
Ufficio di inoltrare - entro il 10
gennaio - al  Valutatore
(Dirigente):

- una relazione inerente il
perseguimento  dei  propri
obiettivi e la  proposta
sottoscritta di autovalutazione;

- apposita  pelazione sul
perseguimento degli obiettivi
da parte dell’ Ufficio;

- proposte di valuiazione del
personale in servizio
(valorizzazione fattori 2 e 3) -
da far sottoscrivere al personale
se concorda.

) GENNAIO
Entro il 10:

trasmissione al competente Valutatore delle
proposte di valutazione del personale (sottoscritte
e non sottoscritte) e delle relazioni.

Entro il 20 gennaio:

1l Dirigente:

- sottoscrive le schede di autovalutazionc dei
Responsabili di Ufficio, qualora la propria
valutazione non differisca da quanto proposto;

- soltoscrive le schede di valutazione predisposte
dai Responsabili di Ufficio e gia sottoscritte dal
personale, nel caso in cui la proposta di
valutazione sia confermata;

- predispone le schede di valutazione del personale
afferente alla Ripartizione e lo invita a
sottoscriverle;

- predispone nuove schede di valutazione per il
personale afferente gli Uffici qualora la
valutazione del Dirigente diverga da quanto
indicalo dal proponente (Responsabili di
Ufficio), invitando il personale a sottoscriverle;

- sottoscrive le schede di valutezione gid
predisposte dai Responsabili degli Uffici, anche
se non sottoscritte dal personale, nel caso in cui
intenda confermare la proposta di valutazione ¢
le inoltra al personale per la sottoscrizione.

Entro 7 giorni dalla notifica delle schede, il
personale che non sottoscrive le schede, pud
avviare la procedura di revisione della valutazione.

Il Dirigente trasmette le schede sottoscritte 0 meno
all'Ufficio Performance (entro il 31 gennaio -
insieme alla propria autovalutazione)

Nel caso vi siano schede

non sottoscritte:

11 Collegio di Valutazione si
pronuncia sulla istanza di
revisione della valutazione
entro 30 giomi dalla
notifica della stessa.

MARZO

PRILE

MAGGIO

Entro il 31 marzo - nel

caso vi siano state
richieste di Revisione
della Valutazione:
L'Ufficio Performance:
- redige le nuove
schede di valutazione,
che tengano conto
degli esiti di quanto
stabilito dal Collegio,
invitando valutatore e
valutato a
sottoscriverle.

Eatro il 10 maggio
I'Ufficio Performance:

- inserisce nella scheda il
valore del fattore 1)
essendo stata
formalizzata nel
frattempo la valutazione
del D.G., dei Dirigenti e
dei Responsabile di
Ufficio;

- Inoltra le schede di
valutazione all'UGPTA.

Entro |l

I'UGPTA:

- formalizza la
valutazione complessiva
inserendo il personale
nelle fasce di merito e
determina il premio di
risultato  spettante  al
personale, in apposito
provvedimento a firma
DG;

- informa il personale del
risultato finale della
valutazione.

31 maggio:
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ALLEGATO E2

VALUTAZIONE - Personale di categoria B, C e D in servizio presso le Strutture tecnico-amministrative non-afferenti a Ripartizioni

- apposita frelazione sul
perseguimento degli obiettivi
della struttura;

personale in servizio
(valorizzazione fattori 2 ¢ 3) -
da far sottoscrivere al personale
se concorda;

- una relazione inerente il
perseguimento  dei  propri
obiettivi e la  proposta

sottoscritta di autovalutazione.

- sottoscrive le schede di autovalutazione dei
Responsabili., qualora la propria valutazione
non differisca da quanto proposto;

- sottoscrive le schede di valutazione
predisposte dai Responsabili delle Strutture
tecnico-amministraliva e gia sottoscritte dal
personale, nel caso in cui la proposta di
valutazione sia confermata;

- predispone nuove schede di valutazione per il
personale qualora la propria valutazione
diverga da quanto indicato dal proponente,
invitando il personale a sottoscriverle;

- sottoscrive le schede di valutazione
predisposte dai Responsabili delle Strutture,
anche se non sottoscritte dal personale, nel
caso in cui intenda confermare la proposta di
valutazione e le inoltra al Personale per la
sottoscrizione.

Entro 7 giorni dalla notifica delle schede, il
personale che non sottoscrive le schede, pud

avviare la procedura di revisione della
valutazione;

cntro il 31 gennalo:

il Responsabile della Struttura ritrasmette le
schede soltoscritte o meno all'Ufficio
Performance

tengano conto degli
esiti di quanto

stabilito dal
Collegio, invitando
valutatore c
valutato a
sottoscriverle.

DICEMBRE GENNAIO FEBBRAIO MARZO APRILE MAGGIO
Entro 11 10: Entro i1 10: Nel caso vi siano schede non | Entro il 31 marzo - nel Entro il 10 maggio
Circolari per avvio della | trasmissione al competente Valutatore delle | sottoscritte: caso vi siano state I"Ufficio Performance:
procedura di valutazione. proposte di valutazione (sottoscritte ¢ non richieste di Revisione

sottoscritte). e delle relazioni; 1l Collegio di Valutazione si | della Valutazione: - inserisce nella scheda il

Richiesta al Responsabile delia pronuncia sulla istanza di valore del fattore 1)
Struttura tecnico- | entro il 20: revisione della valutazione | L'Ufficio Performance: essendo stata
amministrativa  di  inoltrare | 1] Direttore Generale, con il supporto | entro 30 giomi dalla notifica | - redige le nuove formalizzata nel
all'Ufficio Performance entro il | dell*Ufficio Performance e Rapporti AOU: della stessa. schede di frattempo la valutazione
10 gennaio: ' valutazione, che del D.G./Responsabile

della Struttura T-A:
- Inoltra le schede di
valutazione all'UGPTA;

Entro il 31 maggio:

I'UGPTA:

- formalizza la
valutazione complessiva
inscrendo il personale
nelle fasce di merito ¢
determina il premio di
risultato  spettante al
personale, in apposito
provvedimento a firma
DG;

- informa il personale del
risultato  finale della
valutazione.
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VALUTAZIONE - Personale di catego;na B, C e D in servizio presso le Strutture didattico scientifiche (Dipartimenti/Centri)

ALLEGATO E2

GE,

DICEMBRE
Entro il 10; :
Circolari per avvio della
procedura di valutazione,

Richiesta al SAD/Referente
della Struttura di inoltrare
all'Ufficio Performance entro il
10 gennaio:

- apposita relazione sul
perseguimento degli obiettivi
della struttura;

- proposte di valwazione del
personale in servizio
(valorizzazione fattori 2 ¢ 3) -
da far sottoscrivere al personale
se concorda;

- una relazione inerente il
perseguimento  dei  propri
obiettivi e la  proposta

sottoscritta di autovalutazione.

Eventuale richiesta al Direttore
di Struttura di una proposta di
valutazione relativa al SAD
(che si aggiunge alla proposta
di autovalutazione);

FEBBRAIO

Entro il 10:

trasmissione al competente Valutatore delle
proposte di valutazione (softoscritte e non
sottoscritte). e delle relazioni;

entro i1 20 gennaio:

1l Direttore Generale, con il supporto dell’Ufficio
Performance e Rapporti AOU e sentendo, qualora
ritenuto opportuno, il Direttore della Struttura
ovvero i Presidenti dei Consigli Corso di Studio,
laddove costituiti, per il personale dell'area
tecnica:

- softoscrive le schede di autovalutazione dei
SAD/Referenti amm.vi., qualora la propria
valutazione non differisca da quanto proposto;

- sottoscrive le schede di valutazione predisposte
dai SAD/Referenti amm.vi - gia softoscritte dal
personale - nel caso in cui la proposta di
valutazione sia confermata;

- predispone nuove schede di valutazione per il
personale qualora la propria valutazionc
diverga da quanto indicate dal proponente
(SAD/Ref. Amm.vo), invitando il personale a
sottoscriverle;

- sottoscrive le schede di valutazione predisposte
dai SAD/Ref. Amm.vo, anche se non
soltoscritte dal personale, nel caso in cui
intenda confermare la proposta di valutazione e
le inoltra al personale per Ia sottoscrizione.

Entro 7 giorni dalla notifica delle schede, il
personale che non sottoscrive le schede, pud
avviare la procedura di revisione della
valutazione;

entro il 31 gennaio:
il SAD/Ref. Amm.vo ritrasmette le schede
sottoscritte 0 meno all’Ufficio Performance

Nel caso vi siano schede
non sottoscritte:

11 Collegio di Valutazione si
pronuncia sulla istanza di
revisione della valutazione
enro 30 giomi
notifica della stessa.

risultato  spettante

DG;

risultato finale
valutazione,

M. APRILE AGGIO
Entro il 31 marzo - nel Entro il 10 maggio
caso vi siano state I'Ufficio Performance:
richieste di Revisione
della Valutazione: - inserisce nella scheda il
valore del fattore 1)
I"Ufficio Performance: essendo stala
L'Ufficio Performance: formalizzata nel
dalla | - redige le nuove frattempo la valutazione
schede di del D.G./SAD/Ref.
valutazione, che Amm.vo;
tengano conto degli - Inoltra le schede di
esiti  di  quanto valutazione all'UGPTA;
stabilito dal Collegio,
invitando valutatore e Entro il 31 maggio:
valutato a I'UGPTA:
sottoscriverle. - formalizza la

valutazione complessiva
inserendo il personale
nelle fasce di merito e
determina il premio di

al

personale, in apposito
provvedimento a firma

- informa il personale del

della
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ALLEGATO E2

CdA
(su proposta del Rettore)

Valuta la Performance del I !

DIRETTORE GENERALE
Valuta la Performance di valuta la Performance di Valuta la Performance di T
Sentito [ Nucleo
Dirigentl '
Ep Responsabll) J
— T . Am;};enﬂdo se mgng;; Strutture tecnico- —l :Ao/Rel. Amr;mvl;&it;e T
pecessaria una groposta amm.ve trutture
Vatuuno la Performante valutazione da parte del: (uffici/Centri & :;::mtll&mﬂh
- Respansabile della Ripartizione Servilo  tecrico- o Acquisendo, se
- Direttore deila Struttura smm.vi) non titenuto ne'cessarlo
afferent! 2 wna  proposta d;
®  su proposta del Direttore della Ripartizion! valutatlone da parte
Responsabill degll Uil Struttura per gl EP deli’ex area del Olrettore della
afferanti affa Ripartiziona tecnica In  servizio  presso Struttura
strutture didattico-scientifiche \} ‘\}

0 strutture assistenziali

U

Personale dicat. 6,C, Oin
servialo presso 13 Ripzrtitlona
o gll Ulfici gfferent] alla
ripartizone (su proposta de|
Capo Uificic)

Personzle dicat. 8,C,
]

in sevitlo cfo
Strutture  teenko-
amm.ve non afferent!
3 Ripantiton) (su
proposta dal_Cape
Ulftcto}

Persanaledicat. 8,C, D
in servitlo presso
Strutture didettico-
selentifiche

(1_pronosta dsl SAD,
sententdo, qualora
rtenuto opporstuno, 0

Direttore della Struttura
ovvero | President! del
Corsighl di Corso di
Studlo, laddove
costitult, per 0l
personale  deffex-area
teeniea)




