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PREMESSA 

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) compendia organicamente le 
ŵetodologie e i pƌoĐessi ĐoŶ Đui l͛͞AŵŵiŶistƌazioŶe͟ piaŶifiĐa ;PiaŶo della PeƌfoƌŵaŶĐeͿ, attua e veƌifiĐa 
(Relazione sulla Performance) il ciclo di gestione della Performance. 
 
Il documento illustra in particolare: 
- il contesto di rifeƌiŵeŶto Ŷoƌŵativo, Đƌeato dal deĐƌeto legislativo Ϯϳ ottoďƌe ϮϬϬϵ Ŷ. ϭϱϬ ͞AttuazioŶe 

della legge 4 marzo 2009, n. 150, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di 
effiĐieŶza e tƌaspaƌeŶza delle puďďliĐhe aŵŵiŶistƌazioŶi͟ ;Đ.d. Riforma Brunetta), e modificato con il d. 
lgs. 25 maggio 2017, n. 74, evidenziando gli sviluppi inerenti al comparto universitario che, nel luglio 
2015 e nel dicembre 2017, hanno condotto a specifiche Linee guida, delegate all͛AgeŶzia NazioŶale di 
Valutazione del sistema Universitario e della Ricerca (ANVUR), che tengono conto della specificità delle 
due principali missioni istituzionali universitarie (didattica e ricerca scientifica) e delle loro ricadute (c.d. 
terza missione); 

- le finalità e la struttura del SMVP, il ruolo e le responsabilità dei soggetti coinvolti; 
- i criteri generali di misurazione e valutazione della performance organizzativa e della performance 

individuale, relativa a Dirigenti, ai Responsabili delle Unità Organizzative (UOR) e al personale; 
- i criteri per la definizione degli indicatori di misurazione e valutazione della performance; 
- gli strumenti di rappresentazione della performance, sia a livello di programmazione che di valutazione e 

rendicontazione, e le modalità di raccordo e integrazione del SMVP con gli altri sistemi di controllo e con 
gli atti di programmazione, anche finanziaria e di bilancio. 

 
L͛aƌt. ϳ, Đoŵŵa ϭ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ, Đosì Đoŵe ŵodifiĐato dal d.lgs. ϳϰ/ϮϬϭϳ, pƌevede Đhe le 
aŵŵiŶistƌazioŶi puďďliĐhe ͞adottaŶo e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo 
iŶdipeŶdeŶte di valutazioŶe, il “isteŵa di ŵisuƌazioŶe e valutazioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe͟. La pƌevisioŶe ha la 
fiŶalità di iŶduƌƌe le aŵŵiŶistƌazioŶi a valutaƌe, ogŶi aŶŶo, l͛adeguatezza del pƌopƌio Sistema di 
misurazione e valutazione della performance(SMVP) tenendo in considerazione le evidenze emerse 
dall͛espeƌieŶza appliĐativa del ĐiĐlo pƌeĐedeŶte, le eveŶtuali ĐƌitiĐità ƌisĐoŶtƌate dall͛OƌgaŶisŵo 
Indipendente di Valutazione e il contesto organizzativo di ƌifeƌiŵeŶto peƌ pƌoĐedeƌe all͛eveŶtuale 
aggiornamento. 
Pertanto, il presente documento rappresenta un aggiornamento all͛ultiŵo Sistema vigente (approvato con 
delibera del Cda del 23/10/2018). 
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PARTE PRIMA: Il contesto di riferimento normativo e la sua evoluzione 

 

1.1 Il d.lgs. 150/2009 

Dal d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ si ğ pƌogƌessivaŵeŶte ĐoŶsolidata l͛esigeŶza della ŵisuƌazioŶe e valutazioŶe della 
performance delle amministrazioni pubbliche, pianificate in cicli di organizzazione del lavoro orientati al 
continuo miglioramento delle prestazioni e dei servizi resi, e della rendicontazione al cittadino-utente-
cliente in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. La 
Legge 124/2015, attuata dal d. lgs. n. 74/2017 ha dato luogo ad un potenziamento in tale direzione. 
Il ciclo di gestione della performance collega la pianificazione strategica alla programmazione operativa, alla 
definizione degli obiettivi, alla misurazione dei risultati e alla valutazione della performance organizzativa, 
;Ŷel Đaso di UŶi‘C, dell͛aŵŵiŶistƌazioŶe ĐeŶtƌale e delle stƌuttuƌe dipaƌtiŵeŶtaliͿ e della peƌfoƌŵaŶĐe 
individuale. Per come prescritto dall͛aƌt. ϰ Đoŵŵa Ϯ del d.lgs. ϭϱ/ϮϬϬϵ, il ĐiĐlo della peƌfoƌŵaŶĐe si articola 
nelle seguenti fasi: 
 

a definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e 
dei rispettivi indicatori; 

b collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 

e utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

f rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle 
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli studenti 
e, in generale, agli utenti e ai destinatari dei servizi. 

 
Per le amministrazioni, esso rappresenta una sequenza di azioŶi ispiƌate dall͛oppoƌtuŶità di ƌealizzaƌe il 
passaggio dalla cultura dei mezzi (input) a quella dei risultati (output e outcome), e soprattutto alla cultura 
della valutazione basata su parametri oggettivi di misurazione, come auspicato dalle riforme precedenti, 
ma mai pienamente attuato. Per facilitare questo passaggio è però necessario un atteggiamento reattivo e 
proattivo di tutti gli attori coinvolti; in particolare, occorre che: 
- le amministrazioni innovino la propria cultura e i propri sistemi di valutazione alla luce delle disposizioni 

della riforma; 
- i bisogni dei portatori di interessi (stakeholders) siano al centro dei sistemi di programmazione e di 

valutazione, e svolgano attività di stimolo nei confronti delle amministrazioni; 
- il collegamento tƌa ƌetƌiďuzioŶe e peƌfoƌŵaŶĐe sia ƌaffoƌzato ĐoŶ l͛adozioŶe di Đƌiteƌi selettivi di 

premialità. 
Il ciclo di gestione della performance, da tempo avviato dalla Mediterranea, ha importanti implicazioni 
quali: 
- il rafforzamento della coerenza tra processi e strumenti di pianificazione strategica, programmazione 

operativa e controllo; 
- l͛iŵpulso pƌogƌaŵŵato alle azioŶi peƌ la tƌaspaƌeŶza e l͛iŶtegƌità ;la tƌaspaƌeŶza, iŶtesa Đoŵe 

accessibilità totale delle informazioni di interesse per il cittadino, con la pubblicazione in formato 
accessibile e di contenuto comprensibile dei documenti chiave di pianificazione, programmazione e 
controllo); 

- la defiŶizioŶe e ŵisuƌazioŶe degli outĐoŵe, iŶtesa Đoŵe l͛espliĐitazioŶe degli iŵpatti di politiĐhe e azioŶi 
a partire dalla pianificazione strategica, fino alla comunicazione verso i cittadini; 

- il ŵiglioƌaŵeŶto ĐoŶtiŶuo dei seƌvizi offeƌti, veƌifiĐaďile dalle iŶfoƌŵazioŶi Ŷell͛aŵďito del pƌoĐesso di 
misurazione e valutazione della performance, sia a livello organizzativo che individuale. 

Il Đuoƌe pulsaŶte dell͛iŶteƌo ĐiĐlo della peƌfoƌŵaŶĐe ğ ƌappƌeseŶtato dal “MVP. 
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1.2 Applicazione del d.lgs. 150/2009 alle Università 

A seguito dell͛iŶĐoŶtƌo dell͛ϭϭ ŵaƌzo ϮϬϭϬ ĐoŶ i ‘appƌeseŶtaŶti di C‘UI, CODAU e MIU‘, la CIVIT, ĐoŶ 
delibera n. 9 del ϮϬϭϬ, ha espƌesso l͛avviso Đhe le UŶiveƌsità fosseƌo destiŶataƌie di uŶa speĐifiĐa disĐipliŶa 
collegata al d.lgs. 150/2009 in materia di contrattazione collettiva, e che, pertanto, fossero chiamate a 
porre in essere, in piena autonomia e con modalità organizzative proprie, procedure di valutazione delle 
strutture e del personale, al fine di promuovere, anche attraverso sistemi premianti selettivi, il merito e il 
miglioramento della performance organizzativa e individuale.  
 

1.3 L’ANVUR: la gestioŶe iŶtegrata del ciclo della performance 

CoŶ l͛eŶtƌata iŶ vigoƌe del deĐƌeto legislativo Ϯϭ giugŶo ϮϬϭϯ, Ŷ. ϲϵ, ĐoŶveƌtito Ŷella legge ϵ agosto ϮϬϭϯ, Ŷ. 
ϵϴ ͞DisposizioŶi uƌgeŶti peƌ il ƌilaŶĐio dell͛eĐoŶoŵia͟ la valutazioŶe delle attività aŵŵiŶistƌative delle 
università e degli eŶti di ƌiĐeƌĐa, già vigilate dal MIU‘, ğ stata deŵaŶdata all͛ANVU‘, alla luĐe della 
necessità di tener conto delle specificità di comparto. 
In attuazione di quanto da ultimo esposto con delibera n. 103 del 20 luglio 2015, il Consiglio Direttivo 

dell͛ANVU‘ ha appƌovato iŶ via defiŶitiva le Linee guida per la gestione integrata del ciclo della 

performance delle università statali e degli enti pubblici di ricerca italiani. 

Queste, tƌa l͛altƌo: 
 

prevedono una gestione del ciclo della performance integrata al sistema di programmazione strategica ed 
economico-finanziario di Ateneo; 

definiscono un piano integrato della performance in linea con gli obiettivi della trasparenza e 
dell͛aŶtiĐoƌƌuzioŶe; 
ribadiscono il forte ancoraggio tra performance e missioni istituzionali; 

iŶ ŵeƌito all͛aƌŵoŶizzazioŶe ĐoŶ la pƌogƌaŵŵazioŶe eĐoŶoŵiĐo-finanziaria, fanno esplicito riferimento alla 
ŶeĐessità di desĐƌiveƌe Ŷel piaŶo iŶtegƌato effetti e pƌospettive peƌ il ŵiglioƌaŵeŶto dell͛effiĐieŶza 
economica; 

ƌiŶfoƌzaŶo l͛iŵpoƌtaŶza di espliĐitaƌe la siŶeƌgia tƌa la ĐoŵpoŶeŶte aĐĐadeŵiĐa e Ƌuella aŵŵiŶistƌativa; 

introducono la richiesta della pianificazione e della valutazione della gestione della performance orientata 
al miglioramento (change management); 

iŶtƌoduĐoŶo l͛esigeŶza di dotaƌsi di uŶ sisteŵa iŶfoƌŵativo di suppoƌto al pƌoĐesso di ŵisuƌazioŶe e 
valutazione della performance; 

esteŶdoŶo l͛iŶtegƌazioŶe ĐoŶ la Ŷoƌŵativa su tƌaspaƌeŶza e aŶtiĐoƌƌuzioŶe alla ƌelazioŶe sulla peƌfoƌŵaŶĐe; 
aggiuŶgoŶo ƌifeƌiŵeŶti speĐifiĐi all͛attività di valutazioŶe pƌevedeŶdo fuŶzioŶi di ĐoŶtƌollo svolte da ANVU‘ 
e un ruolo rinnovato dei Nuclei nella loro funzione di Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV). 
 
Il CoŶsiglio Diƌettivo dell͛ANVU‘, iŶ data ϮϬ/ϭϮ/ϮϬϭϳ, ha appƌovato uŶa Ŷota di iŶdiƌizzo peƌ la gestioŶe del 
ciclo della Performance 2018-2020, con la quale integra le Linee Guida per la gestione integrata del Ciclo 
della Performance, che rimangono in vigore anche per gli anni successivi, ma si arricchiscono delle 
puntualizzazioni presenti nella suddetta nota 

Le novità introdotte sono di seguito riassunte1: 
1) Obiettivi generali e specifici  
L’aƌt.5, Đ.Ϭϭ, lett. aͿ del Ŷuovo d.lgs. Ŷ.ϭ5Ϭ/ϮϬϬ9 pƌevede l’iŶtƌoduzioŶe di «oďiettivi geŶeƌali» Đhe 
identificano le priorità strategiche mediante «linee guida triennali emanate con decreto del Presidente del 

Consiglio dei ministri», da declinare successivamente in «obiettivi specifici» della singola amministrazione. 

L’AgeŶzia si è già espƌessa iŶ ŵeƌito ĐoŶ uŶa Ŷota puďďliĐata sul pƌopƌio sito istituzioŶale Ŷel luglio ϮϬϭ7, 

                                       
1 Estratto dalla Nota di indirizzo per la gestione del ciclo della Performance 2018/2020, approvata dal 
Consiglio Direttivo dell’ANVUR in data 20/12/2017; 

http://www.anvur.org/attachments/article/833/Linee%20Guida%20Atenei.pdf
http://www.anvur.org/attachments/article/833/Linee%20Guida%20Atenei.pdf
http://www.anvur.org/attachments/article/833/Linee%20Guida%20EPR.pdf
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sottolineando come tale disciplina comporti uno sforzo di sintesi in un settore come quello universitario e 

della ricerca, in cui sono già presenti numerosi atti e documenti di programmazione a livello nazionale.  

In assenza di tali obiettivi generali, le università e gli EPR sono invitati a rafforzare l’aŶĐoƌaggio della 
programmazione della performance ai propri documenti strategici (Piani Strategici, Programmazione 

Triennale o simili per le università; Documenti di Visione Strategica e Programmi Triennali della Attività per 

gli EPR), nelle more di quanto previsto dal medesimo articolo del d.lgs. n.150/2009. Soltanto nel caso in cui 

le linee guida fossero emanate dal Governo prima del 31 dicembre 2017, i Piani Integrati 2018-20 dovranno 

fare riferimento anche agli obiettivi generali 

2) Revisione annuale del SMVP e parere vincolante del NdV  
“eĐoŶdo ƋuaŶto pƌevisto dall’aƌt.7, Đ.ϭ, il “isteŵa di MisuƌazioŶe e ValutazioŶe della PeƌfoƌŵaŶĐe ;“MVPͿ 
deve essere aggiornato annualmente e sottoposto al parere preventivo e vincolante del Nucleo di 

Valutazione (NdV), nelle sue funzioni di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV).  
Il SMVP qui presentato tiene conto delle Linee guida ANVUR, rinviando anche agli stessi documenti di 
performance (piano della performance e relazione sulla performance) ulteriori specificazioni applicative. 
Infine, prende atto delle ulteriori indicazioni di maggior dettaglio, di cui alle Linee Guida per la misurazione e 

la valutazione della performance individuale del Dipartimento della Funzione pubblica, n. 5/2019, in ordine 

alla misurazione e valutazione della performance individuale rispetto a quanto già previsto nelle precedenti 

linee guida del Dipartimento e, in particolare, nelle linee guida n. 2/2017 
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PARTE SECONDA: Il Sistema di misurazione e valutazione della performance 

 
2.1 Il concetto di performance e la sua misurazione e valutazione 

La riforma introdotta dal d.lgs. 150/2009 dà particolare enfasi al concetto di performance per quanto 
attiene alla sua misurazione e valutazione.  

In base agli orientamenti CIVIT, la performance è il contributo (risultato e modalità di raggiungimento 
del risultato) che un soggetto (sistema, organizzazione, unità organizzativa, team, singolo) apporta 
attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla 
soddisfazione dei bisogni peƌ i Ƌuali l͛oƌgaŶizzazioŶe ğ stata Đostituita. 

 
In termini più immediati, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una determinata attività. 
Detto risultato deve essere: 
- necessariamente delineato ex ante iŶ ƌelazioŶe all͛oďiettivo assegŶato ad uŶa aƌtiĐolazioŶe 

oƌgaŶizzativa dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe, ovveƌo ad uŶ dipeŶdeŶte ;valutatoͿ; 
- associato a indicatori che permettano di individuare le attività funzionali al suo raggiungimento; 
- verificato ex post. 

In coerenza con il d.lgs. n. 150/2009, occorre distinguere tra:  
- peƌfoƌŵaŶĐe oƌgaŶizzativa, ƌifeƌita sia all͛AŵŵiŶistƌazioŶe Ŷel suo Đoŵplesso sia alla siŶgola UŶità 

Organizzativa (UO); 
- performance individuale, riferita al singolo dipendente. 

La misurazione e la valutazione della performance si sviluppano lungo varie traiettorie. Generalmente, 
infatti, un risultato si consegue per effetto congiunto di diverse attività che coinvolgono vari ambiti, 
dall͛oƌgaŶizzazioŶe del lavoƌo all͛iŵpiego di ƌisoƌse eĐoŶoŵiĐhe e fiŶaŶziaƌie o stƌuŵeŶtali, dall͛aĐƋuisto di 
beni e servizi al trasferimento di informazioni e risorse.  

In particolare: 
- la misurazione della peƌfoƌŵaŶĐe ğ il pƌoĐesso Đhe ha peƌ esito l͛ideŶtifiĐazioŶe e la ƋuaŶtifiĐazioŶe, 

tramite opportuni e idonei indicatori, dei risultati ottenuti; la misurazione concerne i risultati ottenuti 
dall͛AŵŵiŶistƌazioŶe, sia iŶ teƌŵiŶi di pƌodotti ;outputͿ sia iŶ teƌŵiŶi di iŵpatto all͛esteƌŶo ;outĐoŵeͿ; 
la misurazione riguarda anche le attività da svolgere per conseguire tali risultati e le risorse (input) che 
rendono possibili tali attività; risorse (input), attività, prodotti (output) e impatti (outcome) 
ƌappƌeseŶtaŶo gli oggetti di ŵisuƌazioŶe; effiĐieŶza, effiĐaĐia, Ƌualità, soddisfazioŶe dell͛uteŶte, 
economicità, equità rappresentano alcune delle dimensioni di misurazione della performance; 

- la valutazione della peƌfoƌŵaŶĐe Đoŵpoƌta l͛aŶalisi e l͛iŶteƌpƌetazioŶe delle iŶfoƌŵazioŶi ƌelative a 
risorse impiegate, attività, prodotti e impatti in relazione agli obiettivi fissati dall͛AŵŵiŶistƌazioŶe, ed ğ 
effettuata principalmente attraverso indicatori e target predefiniti; in tale sede si terrà conto anche del 
grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi, nelle modalità definite dal presente 
sistema.  

Strettamente correlato alla valutazione della performance è il suo monitoraggio, che consiste nel periodico, 
sistematico controllo dello stato di avanzamento delle attività funzionali al raggiungimento del risultato 
atteso, anche al fine di agevolare eventuali iŶteƌveŶti Đoƌƌettivi dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe. 

 

2.2 AppliĐazioŶe del sisteŵa Ŷell’AteŶeo di Reggio Calaďria 

La performance organizzativa dell͛UŶiveƌsità MediteƌƌaŶea di ‘eggio Calabria viene misurata e valutata nei 
seguenti ambiti: 
- Amministrazione centrale; 
- Dipartimenti; 
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- Ateneo nel suo complesso (in affiancamento ai sistemi di misurazione e valutazione della qualità della 
didattica e della ricerca). 

 
2.3 Finalità, strumenti del Sistema e ambiti di misurazione e valutazione 

Il SMVP previsto dal d.lgs. 150/2009 può esseƌe ƋualifiĐato Đoŵe l͛iŶsieŵe dei ŵodelli, dei Đƌiteƌi 
metodologici e dei processi di misurazione e valutazione della performance nei suoi diversi ambiti; la sua 
adozione costituisce, pertanto, un presupposto indispeŶsaďile peƌ l͛elaďoƌazioŶe del ciclo della 
performance, al quale viene demandata la loro pratica e coerente applicazione. 
Il SMVP è finalizzato al miglioramento della produttività e qualità dei servizi e alla crescita del loro livello di 
professionalità, con la valorizzazione delle risorse professionali, il miglioramento dell'azione amministrativa, 
nonché il riconoscimento e il premio del merito anche quale base per l'applicazione dei sistemi incentivanti; 
difatti, come ha esplicitato la CIVIT nella delibera n. 89/2010, due ragioni principali ƌiĐhiedoŶo l͛attivazioŶe 
di un SMVP:  
a. la soddisfazione delle esigenze dei cittadini ;͞il sisteŵa deve esseƌe oƌieŶtato al ĐittadiŶo͟Ϳ, iŶ ƋuaŶto 

ciò costituisce il motore dei processi di effettivo miglioramento ed innovazione;   
b. il miglioramento della capacità delle amministrazioni pubbliche di selezionare gli obiettivi prioritari 

rispetto ai quali destinare le risorse, necessariamente scarse.  
A motivo di ciò, la CIVIT ha inizialmente messo in risalto il concetto di outcome riferendosi agli effetti sulla 
ƌealtà soĐiale e sul teƌƌitoƌio Đhe veŶgoŶo pƌodotti dalle aŵŵiŶistƌazioŶi Ŷell͛eƌogazioŶe dei seƌvizi: la 
misurazione e la valutazione di questi effetti (impatti) consentono di verificare meglio il grado di 
soddisfacimento della domanda sociale. 

Il SMVP è soggetto ad aggiornamento annuale, pƌevio paƌeƌe viŶĐolaŶte dell͛OIV; l͛aggioƌŶaŵeŶto ğ 
pƌeĐedeŶte o ĐoŶĐoŵitaŶte all͛avvio del ĐiĐlo della peƌfoƌŵaŶĐe. Qualoƌa ŶoŶ si ƌiŶveŶgaŶo esigeŶze di 
adeguamento, se ne dà atto nel provvedimento di approvazione del piano della performance. 

Per raggiungere le finalità proprie del Sistema vengono individuati alcuni strumenti prioritari: 
 

- la definizione del ciclo di gestione della performance, a partire dalla programmazione 
strategica, per migliorare la capacità di definizione degli obiettivi strategici, rispetto ai quali 
veŶgoŶo destiŶate le ƌisoƌse e vieŶe oƌieŶtata l͛attività dell͛AteŶeo ;oďiettivi opeƌativiͿ;  

- l͛iŶdividuazioŶe di ŵisuƌatoƌi dell͛attività Đoŵplessiva dell͛AteŶeo ;iŶdiĐatoƌi e taƌgetͿ iŶ 
coerenza coŶ gli iŶdiƌizzi stƌategiĐi dell͛AteŶeo stesso, peƌ veƌifiĐaƌŶe il ƌisultato;  

- la scelta degli indicatori per la misurazione della performance individuale dei dirigenti e dei 
dipeŶdeŶti dell͛AteŶeo iŶ ĐoeƌeŶza ĐoŶ gli oďiettivi Đoŵplessivi e di UO‘ dell͛Ateneo stesso 
ed individuali relativi ai dipendenti; 

- la valorizzazione del merito individuale, in relazione al contributo assicurato per il 
ƌaggiuŶgiŵeŶto degli oďiettivi: iŶ paƌtiĐolaƌe il deĐƌeto iŵpoŶe l͛oďďligo della 
differenziazione nella valutazione e il collegamento tra risultati di performance e sistema 
premiante;  

- la trasparenza del sistema: devono essere resi pubblici gli obiettivi, gli andamenti gestionali, 
la valutazioŶe dei ƌisultati dell͛oƌgaŶizzazioŶe e della diƌigeŶza.  

 

Il SMVP è composto di due parti, tra loro strettamente collegate, ciascuna dedicata ad una finalità di 
misurazione, da integrare coerentemente tra loro: 
a) la misurazione e valutazione della performance organizzativa ;disĐipliŶata all͛aƌt. ϴ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵͿ; 
b) la misurazione e valutazione della performance individuale, a sua volta suddivisa in: 
- performance individuale del personale dirigenziale e del personale responsabile di unità organizzativa 
(art. 9, comma 1), 
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- performance individuale del personale non in posizione di responsabilità (art. 9, comma 2). 

La misurazione e la valutazione della performance individuale sono già disciplinate sia nella 
legislazioŶe/ĐoŶtƌattazioŶe, sia Ŷell͛attività attuativa di ĐoŵpeteŶza degli AteŶei ;Đfƌ. aƌt. ϳϱ Đoŵŵa ϱ - 
personale di categoria EP, e art. 81 CCNL comparto Università quadriennio normativo 2006-2009 e 
successivo CCNL triennio 2016-2018). 
La PeƌfoƌŵaŶĐe oƌgaŶizzativa veƌƌà valutata sotto il dupliĐe aspetto attiŶeŶte all͛AteŶeo Ŷel suo Đoŵplesso 
e alle singole Unità organizzative per le attività di diretta responsabilità.  

 

Performance organizzativa 
Performance individuale 

di Ateneo di Struttura 

Riguarda la valutazione del 
fuŶzioŶaŵeŶto dell͛AteŶeo 
nel suo complesso;  
al fuŶzioŶaŵeŶto dell͛AteŶeo 
nel suo complesso 
contribuiscono i dirigenti, il 
personale responsabile di 
unità organizzativa, il 
personale di categoria D e EP 

Riguarda la valutazione del 
funzionamento delle unità 
organizzative;  
al funzionamento di ciascuna unità 
organizzativa contribuisce anche 
personale di categoria C 

può essere considerata un 
sottoinsieme della performance 
organizzativa, avendo a oggetto il 
singolo dipendente valutato. 

 
Per ulteriori approfondimenti si rimanda alla Parte Terza (performance organizzativa) e alla Parte Quarta 
(performance individuale).    

 

2.4 Il piano di attuazione delle attività di misurazione e valutazione: fasi, tempi, modalità, soggetti e 

responsabilità 

Ai seŶsi dell͛aƌt. ϳ, Đoŵŵa ϯ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ, il “MVP iŶdividua: 
a)  le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della 

performance, in conformità alle disposizioni del suddetto decreto (cfr. Parte Seconda, Terza e Quarta); 
b)  le procedure di conciliazione relative all'applicazione dello stesso SMVP (cfr. par. 4.3.5); 
 
Al fine di conseguire la massima integrazione ed efficienza del sistema di misurazione e gestione della 
performance, i sistemi di controllo esistenti e di programmazione verranno progressivamente armonizzati 
in modo da ricondurli ad una visione unitaria. In particolare, dal processo di pianificazione strategica si 
potƌaŶŶo deƌivaƌe le pƌioƌità stƌategiĐhe dell͛eŶte, i ďisogŶi e le politiĐhe da poƌƌe iŶ esseƌe, e le 
susseguenti risorse allocate attraverso i documenti di programmazione finanziaria, ed in particolare la 
Relazione Previsionale e Programmatica (RPP) ed il Bilancio Pluriennale. Ne consegue che il sistema di 
gestione e misurazione delle performance risulta derivare dalla messa a sistema dei diversi strumenti e 
processi di programmazione e contƌollo esisteŶti all͛iŶteƌŶo dell͛AteŶeo. 
 
2.5 I soggetti ĐoiŶvolti Ŷel “isteŵa di MisurazioŶe e ValutazioŶe della PerforŵaŶĐe dell’UŶiversità 
͞MediterraŶea͟ di Reggio Calaďria  
I soggetti coinvolti nel SMVP sono: 
- il Nucleo di Valutazione; 
- gli organi di indirizzo politico e amministrativo; 
- il Direttore Generale 
- i dirigenti; 
- i responsabili delle unità organizzative; 
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- i dipendenti. 
- gli utenti finali e la collettività in rapporto alla qualità dei servizi resi dall͛UŶiveƌsità, partecipando alla 

valutazione della performance organizzativa 
 
2.5.1 Il Nucleo di Valutazione 

Il Nucleo di Valutazione di UniRC è un organo collegiale, composto da 5 membri in possesso di elevata 
ƋualifiĐazioŶe pƌofessioŶale, tƌe dei Ƌuali esteƌŶi all͛AteŶeo. UŶo dei ŵeŵďƌi iŶteƌŶi ğ sĐelto tra gli studenti 
da uŶ Đollegio Đoŵposto dai ƌappƌeseŶtaŶti degli studeŶti eletti iŶ seŶo agli OƌgaŶi dell͛AteŶeo. I ŵeŵďƌi 
del Nucleo restano in carica tre anni e possono essere confermati una sola volta.   
Al Nucleo di Valutazione compete:  
- l͚espƌessioŶe di uŶ paƌeƌe viŶĐolaŶte sull͛aggioƌŶaŵeŶto aŶŶuale del SMVP;  
- la tempestiva comunicazione delle criticità riscontrate agli organi competenti;  
- la corretta applicazione delle metodologie e degli strumenti approvati dai competenti organi 

dell͛AteŶeo, aŶĐhe in recepimento delle indicazioni, pur se non vincolanti, degli enti preposti; 
- la proposta di valutazione annuale del Direttore Generale per la conseguente attribuzione dei premi 

previsti; 
- il monitoraggio del funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e 

iŶtegƌità dei ĐoŶtƌolli iŶteƌŶi e l͛elaďoƌazioŶe di uŶa ƌelazioŶe aŶŶuale sullo stato del sisteŵa di 
valutazione;  

- la validazioŶe della ͞‘elazioŶe sulla peƌfoƌŵaŶĐe͟ appƌovata dal CoŶsiglio di AŵŵiŶistƌazioŶe e la 
garanzia della sua visibilità attraverso la pubblicazione sul sito web istituzionale dell'Amministrazione; 

- la valutazione della coerenza, degli impatti e dei risultati delle indagini annuali sul personale dipendente 
volte a rilevare il livello di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione, 
nonché, se prevista, la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del 
personale. 

In aggiunta a queste funzioni operative, il Nucleo svolge un compito di garanzia della correttezza 
dell͛appliĐazioŶe del “MVP, ŶoŶĐhĠ dell͛utilizzo dei pƌeŵi Ŷei teƌŵiŶi e ŵodi pƌevisti dalla vigeŶte 
normativa. 
 
2.5.2 Gli organi di indirizzo politico-amministrativo ed il rapporto con i dirigenti  

A livello di organi di indirizzo politico-amministrativo si concretizza la seguente catena: 
- gli organi di indirizzo politico-aŵŵiŶistƌativo dell͛AteŶeo ;‘ettoƌe, “eŶato AĐĐadeŵiĐo, CoŶsiglio di 

AŵŵiŶistƌazioŶeͿ defiŶisĐoŶo le liŶee di iŶdiƌizzo stƌategiĐo Đui ĐoŶfoƌŵaƌe gli oďiettivi dell͛AteŶeo, sia a 
livello di Amministrazione centrale sia a livello dipartimentale. 

- in coerenza con dette linee di indirizzo strategico, gli organi preposti al coordinamento della gestione 
;Diƌettoƌe GeŶeƌaleͿ assiĐuƌaŶo la gestioŶe opeƌativa del fuŶzioŶaŵeŶto dell͛AteŶeo, nonché il 
ŵoŶitoƌaggio e il ĐoŶtƌollo dell͛evoluzioŶe dei ƌisultati. 

 
Ϯ.5.ϯ Le strutture orgaŶizzative dell’AteŶeo e i RespoŶsaďili di UŶità OrgaŶizzativa 

Nella MediteƌƌaŶea ğ iŶ Đoƌso uŶa ƌioƌgaŶizzazioŶe dei seƌvizi delle stƌuttuƌe dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe centrale 
e dipartimentale. Il Progetto di riorganizzazione, approvato dal Senato Accademico e dal Consiglio di 
Amministrazione nelle sedute del 31 ottobre 2019, prevede un sistema di unità organizzative (UOR) 
articolato su tre livelli, come di seguito specificato: 

- UOR di I livello – Area 
- UOR di II livello – Settore 
- UOR di III livello – Ufficio 
- UOR in staff 

I responsabili delle UOR di I livello – Area – e delle UOR in staff sono gli attori principali per una corretta 
gestione operativa del ciclo della performance della struttura loro affidata; essi provvedono a: 
- definire gli obiettivi operativi sulla base delle indicazioni ricevute;  
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- iŶdividuaƌe peƌ ĐiasĐuŶ oďiettivo, Ŷell͛aŵďito dell͛uŶità oƌgaŶizzativa di ĐoŵpeteŶza, il peƌsoŶale da 
impegnare nelle azioni, con i relativi indicatori e target funzionali al raggiungimento degli obiettivi 
assegnati; 

- misurare e monitorare le performance delle proprie aree di competenza; 
- valutare le prestazioni ottenute; 
- gestire il feedback intermedio e quello finale. 
In fase di assegnazione degli obiettivi si può prevedere la costituzione di gruppi o team che rispondono 
direttamente al Direttore Generale che li coordina, cui assegnare eventuali obiettivi che per la loro 
trasversalità necessitano di competenze diversificate. 
 
2.5.4 I dipendenti  

Tutti i dipeŶdeŶti dell͛AteŶeo soŶo ĐoiŶvolti Ŷel peƌseguiŵeŶto di deteƌŵiŶati oďiettivi Ƌualitativi e 
quantitativi tramite specifiche azioni/attività loro assegnate che concorrono alla performance individuale e 
della propria struttura di riferimento. Anche il dipendente deve avere un ruolo proattivo nel suggerire i 
migliori indicatori di performance che misurino il proprio lavoro e impegno, in coerenza con gli obiettivi 
definiti dal proprio dirigente/responsabile. 

 

2.5.5. Gli utenti 

Al fine di garantire ai cittadini una partecipazione attiva alla valutazione della performance organizzativa, 
con riferimento agli ambiti di specifico interesse, la Mediterranea adotta sistemi di rilevazione del grado di 
soddisfazione in relazione alle attività e ai servizi erogati, favorendo ogni più ampia forma di partecipazione 
e collaborazione dei destinatari dei servizi. Saranno predisposti appositi questionari on line per la 
misurazione del grado di soddisfazione degli utenti in relazione ai servizi erogati. I risultati della rilevazione 
verranno pubblicati, con cadenza annuale, sul sito dell'amministrazione. 
Inoltre, nei documenti attuativi del ciclo della performance si procederà alla graduale introduzione di 
meccanismi idonei a verificare i risultati previsti dai singoli obiettivi con appositi indicatori che recepiscano 
il grado di soddisfazione dei destinatari dei servizi, attraverso questionari sintetici, che abbiano riflesso sul 
grado di attuazione di specifici obiettivi e che abbiano un peso gradualmente crescente nel corso degli anni. 
In fase di implementazione, verranno introdotte, in via sperimentale, meccanismi di acquisizione delle 
segnalazioni riguardanti le strutture che interagiscono con interlocutori esterni e con riflessi sulla 
valutazione individuale del personale interessato. In tale contesto, potranno essere implementati strumenti 
e ŵodelli già iŶ uso peƌ effettuaƌe le veƌifiĐhe di Ƌualità, aŶĐhe iŶ ĐollaďoƌazioŶe ĐoŶ l͛apposito Pƌesidio. 
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PARTE TERZA: Performance organizzativa  

 
3.1 Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa 

IŶ ďase all͛aƌt. ϴ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ, la ŵisuƌazioŶe e la valutazioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe oƌgaŶizzativa 
riguardano i seguenti ambiti: 

 

- politiche attivate sul soddisfacimento finale dei bisogni della collettività; 
- grado di attuazione dei piani e dei programmi con particolare riferimento alla tempistica realizzativa, 

agli standard qualitativi-quantitativi e al livello di assorbimento delle risorse; 
- grado di soddisfacimento dei destinatari delle attività e dei servizi resi; 
- ŵodeƌŶizzazioŶe e il ŵiglioƌaŵeŶto Ƌualitativo dell͛oƌgaŶizzazioŶe e delle ĐoŵpeteŶze pƌofessioŶali; 
- sviluppo delle relazioni con i cittadini, con gli utenti e con i soggetti destinatari dei servizi; 
- effiĐieŶza dell͛iŵpiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento e alla riduzione dei 

Đosti, ŶoŶĐhĠ all͛ottiŵizzazioŶe dei teŵpi dei pƌoĐediŵeŶti aŵŵiŶistƌativi; 
- qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 
- raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

 

Tale misurazione, nel prendere in esame gli ambiti di cui sopra, dovrà permettere di valutare i seguenti 
aspetti: 
- grado di raggiungimento degli obiettivi di sistema riconducibili alle linee di indirizzo strategico definite 

dagli organi di indirizzo politico-amministrativo oltre, qualora esistenti, degli obiettivi generali; 
- livello di miglioramento delle caratteristiche organizzative e strutturali, dei metodi di lavoro e delle 

pƌofessioŶalità espƌesse all͛iŶteƌŶo dell͛AteŶeo, fiŶalizzato al miglioramento della qualità del servizio. 

Per procedere a tale misurazione e valutazione, sarà necessario: 
 

a effettuare verifiche periodiche sullo stato di attuazione dei piani di medio-lungo termine e dei 
programmi in corso di svolgimento, collegandoli ad una appropriata selezione di indicatori e di dati 
economico-fiŶaŶziaƌi Đhe Ŷe ĐoŶseŶtaŶo di valutaƌe l͛effiĐieŶza, l͛effiĐaĐia ed, eveŶtualŵeŶte, 
l͛iŵpatto; 

b ƌilevaƌe lo stato dell͛oƌgaŶizzazioŶe Ŷel suo Đoŵplesso e Ŷelle sue aƌtiĐolazioŶi, indicando criteri di 
valutazione del miglioramento mediante modelli e indicatori, che rendano evidenti gli eventuali 
scostamenti tra prestazioni attese e prestazioni effettivamente fornite; 

c svolgeƌe peƌiodiĐaŵeŶte l͛aŶalisi delle ĐoŵpeteŶze attuali e dei fabbisogni; 

d acquisire lo stato attuale delle relazioni con i portatori di interessi e indicare criteri di valutazione del 
miglioramento. 

 

Un ruolo di rilievo è rivestito: 
- dall͛iŵpatto delle politiĐhe attivate sulla soddisfazioŶe dei ďisogŶi della Đollettività e dei destinatari delle 

attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive;  
- dallo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i 

destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione. 

La performance organizzativa si misura lungo le seguenti 3 direttrici: 
- strategica  
- organizzativa  
- operativa  
 
Ai livelli sopra enunciati si aggiungono, qualora formulati, gli «obiettivi generali» di cui all͛aƌt.ϱ, Đ.Ϭϭ, lett. aͿ 
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del novellato d.lgs. n.150/2009. 
 
Le tre direttrici (o quattro, in presenza degli obiettivi generali) verranno di seguito analizzate. Indicazioni di 
dettaglio o esplicative potranno essere definite, in coerenza e nel rispetto del “MVP, Ŷell͛aŵďito del piaŶo 
della performance con valore integrativo-applicativo dello stesso SMVP. 

 

3.2 La dimensione delle Unità Organizzative 

Gli obiettivi generali 

Gli «obiettivi generali» di cui all͛aƌt.ϱ, Đ.Ϭϭ, lett. aͿ del Ŷovellato d.lgs. Ŷ.ϭϱϬ/ϮϬ09 identificano le priorità 
strategiche mediante «linee guida triennali emanate con decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri», 
da declinare successivamente in «obiettivi specifici» della singola amministrazione. 
Coŵe osseƌvato dall͛ANVU‘ Ŷella sua Ŷota del ϮϬ diĐeŵďƌe ϮϬϭϳ, ͞L’AgeŶzia si è già espƌessa iŶ ŵeƌito ĐoŶ 
una nota pubblicata sul proprio sito istituzionale nel luglio 2017, sottolineando come tale disciplina 

comporti uno sforzo di sintesi in un settore come quello universitario e della ricerca, in cui sono già presenti 

numerosi atti e documenti di programmazione a livello nazionale. In assenza di tali obiettivi generali, le 

uŶiveƌsità e gli EPR soŶo iŶvitati a ƌaffoƌzaƌe l’aŶĐoƌaggio della pƌogƌaŵŵazioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe ai 
propri documenti strategici (Piani Strategici, Programmazione Triennale o simili per le università; Documenti 

di Visione Strategica e Programmi Triennali della Attività per gli EPR), nelle more di quanto previsto dal 

medesimo articolo del d.lgs. n.150/2009. Soltanto nel caso in cui le linee guida fossero emanate dal Governo 

prima del 31 dicembre 2017, i Piani Integrati 2018-20 dovranno fare riferimento anche agli obiettivi 

generali͟. Peƌ ƋuaŶto sopƌa l͛UŶiveƌsità ğ Đhiaŵata ad attuare iŶ ŵodo più iŶtegƌato l͛aŶĐoƌaggio della 
programmazione della performance ai propri documenti strategici. 

 

3.2.1 La mappa delle funzioni e la declinazione organizzativa 

La ŵappa delle fuŶzioŶi dell͛AteŶeo deƌiva dall͛iŶsieŵe dei doĐuŵeŶti ĐoŶteŶeŶti le deĐlaƌatoƌie delle 
singole UOR; in tale mappa vengono considerate anche le attività eventualmente aventi caratteristiche di 
progetti non affidate ad unità organizzative stabili, bensì a responsabili di progetto ed eventualmente a 
strutture ad hoc. La mappa delle funzioni è lo strumento di base per effettuare la valutazione della 
performance organizzativa in relazione alla prima delle tre direttrici sopra indicate. A tal fine, i singoli 
elementi della mappa vanno messi in relazione con le azioni, gli obiettivi, gli indicatori e i target definiti 
negli stƌuŵeŶti di piaŶifiĐazioŶe dell͛AteŶeo e Ŷella sua deĐliŶazioŶe opeƌativa Ŷel PiaŶo della PeƌfoƌŵaŶĐe. 

Per meglio identificare queste relazioni, a regime la mappa potrà essere rappresentata da una struttura ad 
albero che, dalle funzioni primarie, geneƌali e di suppoƌto giuŶge fiŶo all͛aƌtiĐolazioŶe dei pƌoĐessi di lavoƌo 
o alle attività elementari, collegando questi ultimi a indicatori appropriati. Tale mappa collegherà le 
funzioni e le attività in cui le funzioni si articolano con la mappa dei processi pƌiŶĐipali. L͛aggƌegazioŶe dei 
pƌoĐessi iŶ uŶità oƌgaŶizzative ĐoŶseŶtiƌà, iŶoltƌe, l͛aŶalisi della peƌfoƌŵaŶĐe a livello di uŶità oƌgaŶizzativa. 

Nella figuƌa ϭ si illustƌa la ŵappa dei pƌoĐessi dell͛AteŶeo, Đhe distiŶgue le attività pƌiŵaƌie ;iŶ gƌigio scuro 
nella figura) da quelle di supporto, dove le prime contribuiscono in maniera diretta alla generazione del 
valoƌe e l͛ultiŵa foƌŶisĐe l͛iŶdispeŶsaďile suppoƌto.  
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Figura 1 – Mappa dei processi 

 

 

 

 
 

 
 

 

La declinazione organizzativa del SMVP si basa sull͛attuale defiŶizioŶe dei ĐeŶtƌi di ƌespoŶsaďilità pƌeseŶti 
all͛iŶteƌŶo dell͛AteŶeo ;AŵŵiŶistƌazioŶe ĐeŶtƌale e sue aƌtiĐolazioŶi oƌgaŶizzative, DipaƌtiŵeŶti e loƌo 
aƌtiĐolazioŶi oƌgaŶizzativeͿ e del loƌo ĐoŶtƌiďuto ai pƌoĐessi dell͛AteŶeo.  
 
3.2.2 La misurazione della Performance organizzativa di Ateneo 

La PeƌfoƌŵaŶĐe OƌgaŶizzativa ƌelativa all͛AteŶeo Ŷel suo Đoŵplesso saƌà valutata tƌaŵite oďiettivi stƌategiĐi 
ritenuti particolarmente rilevanti e preventivamente individuati annualmente nel Piano Integrato e, 
Ŷell͛aŵďito di ĐiasĐuŶo di tali oďiettivi stƌategiĐi paƌtiĐolaƌŵeŶte ƌilevaŶti, ad iŶdiĐatoƌi speĐifiĐi. 

Il Direttore Generale assegna a ciascuna UOR almeno un obiettivo operativo connesso alle attività di 
competenza e volto a contribuire al raggiungimento di obiettivi strategici tra quelli indicati come 
particolarmente rilevanti ai fini della Performance Organizzativa di Ateneo. 
 

3.3 La dimensione strategica e la dimensione operativa 

3.3.1 L’alďero della perforŵaŶĐe 

L͛alďeƌo della peƌfoƌŵaŶĐe ğ uŶa ŵappa logiĐa Đhe, iŶ foƌŵato pƌefeƌiďilŵeŶte ͞gƌafiĐo͟, ƌappƌeseŶta i 
legami tra mandato istituzionale, missione, linee strategiche, obiettivi strategici e obiettivi operativi. 

Le LiŶee “tƌategiĐhe ƌipƌeŶdoŶo le attività istituzioŶali dell͛AteŶeo, e Đioğ:  

a. ͞IstƌuzioŶe UŶiveƌsitaƌia͟ ;liŶea AͿ;  

b.  ͞‘iĐeƌĐa e IŶŶovazioŶe͟ ;LiŶea BͿ.  

Alle liŶee sopƌa speĐifiĐate si aggiuŶge la liŶea stƌategiĐa ͞C͟ deŶoŵiŶata ͞“eƌvizi istituzioŶali e geŶeƌali͟, 
che compendia obiettivi trasversali alle linee A e B, unitamente ad ulteriori obiettivi di rilievo 
Ŷell͛oƌgaŶizzazioŶe dell͛AteŶeo.  

Lo schema sopra descritto viene meglio esplicitato nella figura 2. 
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Figura 2 – L’alďeƌo della 
performance

 
3.3.2 Obiettivi strategici e operativi, indicatori e valori attesi (target) 

L͛aƌt. ϱ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ ͞Oďiettivi e iŶdiĐatoƌi͟ staďilisĐe Đhe gli oďiettivi stƌategiĐi soŶo pƌogƌaŵŵati su 
base triennale e definiti, prima dell'inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di indirizzo politico-
amministrativo. Il Direttore Generale, ricevuti gli obiettivi strategici, consulta i dirigenti e i responsabili delle 
unità organizzative per definire gli obiettivi operativi. Gli obiettivi sono definiti in coerenza con quelli di 
bilancio indicati nei documenti programmatici e il loro conseguimento costituisce condizione per 
l'erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa. Gli obiettivi devono essere: 
 

a) Rilevanti e pertinenti rispetto a 

Bisogni della collettività 

Missione istituzionale 

Priorità politiche 

Strategie dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe 

b) Specifici e misurabili 
Concreti 

Chiari 

c) Tali da determinare un significativo     
miglioramento di 

Qualità dei servizi 

Qualità degli interventi 

d) Riferibili ad un arco di tempo 
    determinato 

Generalmente un anno 

e) Commisurati ai valori di  
    riferimento derivanti da: 

Standard definiti a livello nazionale 

Standard definiti a livello internazionale 

Comparazioni con amministrazioni analoghe 
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f) Confrontabili  
CoŶ i tƌeŶd della pƌoduttività dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe, ĐoŶ 
riferimento almeno al triennio precedente 

g) Correlati alla 
a) quantità  delle risorse 

disponibili b) qualità  

 
Dall͛aƌt. ϱ, Đoŵŵa Ϯ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ si eviŶĐe Đhe gli oďiettivi devoŶo esseƌe, iŶ pƌiŵo luogo, ƌilevaŶti e 
pertinenti rispetto a: bisogni della collettività, missione istituzionale, priorità politiche e strategie 
dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe. Gli oďiettivi dell͛AteŶeo devoŶo peƌtaŶto deƌivaƌe dai ďisogŶi della Đollettività e dalla 
ŵissioŶe stƌategiĐa dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe. 

 

Percorso bisogni-outcome 

 
Fonte: delibera CIVIT n. 89/2010 

 

All͛iŶteƌŶo del piaŶo delle attività/oďiettivi si adotta uŶa logiĐa iŶput  processi  output. MeŶtƌe l͛output 
ha una dimensione temporale di breve periodo, così come i risultati che tale output genera a livello di 
impatti, l͛outĐoŵe ha uŶa diŵeŶsioŶe di luŶgo peƌiodo Đhe deve esseƌe valutata aŶĐhe iŶ teƌŵiŶi di 
sostenibilità, in quanto molto spesso connessa con i bisogni primari del cittadino o, più in generale, degli 
stakeholders. Pertanto i risultati possono essere intesi come outcome intermedi. 

In una accezione più ampia, gli obiettivi si distinguono in: 
- strategici, che si traducono in outcome (impatto sulla collettività);  
- operativi, che si traducono in output. 

Alcuni obiettivi, sia strategici sia operativi, hanno natura trasversale, nel senso che possono essere raggiunti 
mediante il concorso di più unità organizzative; per tali obiettivi viene definito, in sede di piano, il concorso 
delle stesse e, ove possiďile, l͛uŶità Đhe Ŷe ĐooƌdiŶa l͛attuazioŶe ;feƌŵo ƌestaŶdo Đhe la performance 
inciderà su tutte le unità organizzative coinvolte).  

Nella catena logica del SMVP si distinguono 3 livelli: 
- livello politico-istituzioŶale, Ŷell͛aŵďito del Ƌuale si defiŶisĐoŶo le ŵissioŶi, i pƌogƌaŵŵi e le pƌioƌità 

politiche; 
- livello strategico, che prevede la traduzione delle missioni e dei programmi in obiettivi strategici; 
- livello operativo, che individua gli obiettivi operativi declinati dagli obiettivi strategici. 
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Catena logica del Sistema di misurazione della performance 

 

 
Fonte: Delibera CIVIT n. 89/2010 
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Nella seguente tabella sono descritte le diverse tipologie degli obiettivi. 

Obiettivi strategici 

DesĐƌivoŶo uŶ tƌaguaƌdo Đhe l͛oƌgaŶizzazioŶe si pƌefigge di ƌaggiuŶgeƌe peƌ 
eseguire con successo i propri indirizzi. 

Sono espressi attraverso una descrizione sintetica e devono essere sempre 

misurabili, quantificabili e possibilmente condivisi.  

Fanno riferimento a orizzonti temporali pluriennali (triennio) e presentano 

un elevato grado di rilevanza (non risultano, per tale caratteristica, 

facilmente modificabili nel breve periodo), richiedendo uno sforzo di 

pianificazione per lo meno di medio periodo.  

Obiettivi operativi 

DeĐliŶaŶo l͛oƌizzoŶte stƌategiĐo Ŷei siŶgoli eseƌĐizi ;ďƌeve peƌiodoͿ, 
rientrando negli strumenti di natura programmatica delle attività delle 

amministrazioni, indipendentemente dai livelli organizzativi cui tali obiettivi 

fanno capo. 

Possono essere: 

- di innovazione  

CoŶsistoŶo Ŷell͛iŶtƌoduzioŶe di pƌoĐessi iŶŶovativi ŵiƌati a uŶ ŵiglioƌaŵeŶto 
della performance o oƌieŶtati all͛aŵpliaŵeŶto dell͛offeƌta di pƌodotti e 
servizi per il cliente interno/esterno. 

In detti obiettivi possono individuarsi tre tipologie corrispondenti ad 
altrettante fasi del processo innovativo:  

Fase 1: di studio, analisi e predisposizione dell͛attività; 
Fase 2: di sperimentazione, collaudo, introduzione delle attività; 

Fase ϯ: di ĐoŵpletaŵeŶto o avvio dell͛attività. 
   - di sviluppo  

Sono legati allo sviluppo dell'attuale struttura: rispondono ai principi di 

efficienza ed efficacia della gestione e all'introduzione di nuovi principi 

legislativi. 

- di mantenimento 

Sono legati al mantenimento degli standard raggiunti nella gestione dei 
servizi. 

 

Durata temporale:  

indicativamente, un obiettivo mantiene la dicitura di innovativo per non più 
di tre anni;  

successivamente, diventa di mantenimento se l͛attività pƌevista 
dall͛oďiettivo va a Đostituiƌe paƌte dei pƌoĐessi oƌdiŶaƌi dell͛U.O.;  
di sviluppo se soŶo pƌeviste ulteƌioƌi fasi peƌ il ĐoŵpletaŵeŶto dell͛oďiettivo. 

 

Modalità di definizione degli obiettivi 

Condizione imprescindibile perché la determinazione degli obiettivi sia funzionale alla gestione della 
performance è che questi siano correttamente definiti. 

Le Linee Guida ANVUR prescrivono che gli obiettivi: 

- non devono essere vaghi, generici, ovvi; 
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- devono essere chiari e comprensibili a un soggetto esterno; 
- non devono essere confusi con le attività; 
- devono essere in grado di mobilitare le energie delle persone coinvolte; 
- devono essere verificabili, nel senso che deve essere prevista una modalità di osservazione del grado di 
raggiungimento; 
- devono essere suscettibili di misurazione; 
- devono essere coerenti tra di loro, riconducibili a un disegno strategico unitario; 
- devono essere sostenibili sia rispetto alle risorse umane (numero, competenze), sia rispetto ai supporti 
tecnici disponibili (banche dati, sistemi informativi), sia rispetto alle eventuali risorse addizionali anche 
fiŶaŶziaƌie ŶeĐessaƌie peƌ il loƌo ĐoŶseguiŵeŶto, sia iŶfiŶe ƌispetto all͛oƌizzoŶte teŵpoƌale pƌevisto. 
 
Gli obiettivi operativi sono dotati di indicatori prefissati ed individuati nel Piano Integrato ed assegnati a 
ciascuna unità organizzativa (UOR); nel Piano devono essere previsti, per ciascuna UOR (anche in modo 
trasversale) almeno un obiettivo di trasparenza e di prevenzione della corruzione. Le attività volte al 
perseguimento degli obiettivi operativi sono oggetto di monitoraggio semestrale, attraverso la 
quantificazione degli indicatori prefissati, da espletare comunque entro il mese di luglio. 

Per la corretta attuazione del ciclo della performance è essenziale:   
- definire puntualmente gli indicatori da utilizzare; 
- iŶdividuaƌe i ƌelativi taƌget ;valoƌi pƌevisioŶali Đhe Đi si ͞iŵpegŶa͟ a ĐoŶseguiƌe Ŷel peƌiodo ĐoŶsideƌatoͿ, 

rispetto ai quali verificare, a ĐoŶsuŶtivo, il livello di ƌaggiuŶgiŵeŶto dell͛oďiettivo ovveƌo il ƌelativo 
scostamento. 

Il piano della performance deve essere dunque dotato di un sistema di indicatori atti a misurare, nel modo 
più oggettivo possibile e in termini chiari e concreti, il raggiungimento degli obiettivi strategici e operativi. 
 

Le tipologie di indicatori 

Gli indicatori si distinguono in: 
- iŶdiĐatoƌi di iŵpatto ;o di outĐoŵeͿ, Đhe espƌiŵoŶo la ĐapaĐità dell͛oƌgaŶizzazioŶe di soddisfaƌe i ďisogŶi 

della collettività; 
- indicatori di risultato (indicatori di efficienza e di efficacia). 
 
Gli indicatori di impatto 

Gli indicatori di impatto riguardano il livello strategico e sono atti a misurare gli effetti delle politiche di 
goveƌŶo. NoŶ ƌappƌeseŶtaŶo Điò Đhe ğ stato fatto dall͛assegnatario degli obiettivi, bensì gli effetti generati 
sulla collettività interessata (stakeholders); gli indicatori di impatto valutano la ricaduta sociale, economica 
e ambientale delle politiche attuate. 
Gli indicatori di impatto sono collegati agli obiettivi strategici, si misurano, in linea di principio, in un arco 
temporale ampio (almeno tre anni) e possono essere interpretati come elementi che si intende 
massimizzare (es.: risorse provenienti da fonti private o progettualità) o che si intende minimizzare (es.: 
elusione delle tasse universitarie). Il loro valore è influenzato dal grado di raggiungimento degli obiettivi 
specifici/operativi. 
 
Gli indicatori di risultato 

Gli iŶdiĐatoƌi di ƌisultato ŵisuƌaŶo il gƌado di ƌaggiuŶgiŵeŶto dell͛oďiettivo peƌseguito da una o più azioni e 
sono collegati agli obiettivi specifici/operativi. Gli indicatori di risultato possono essere: 
- di efficienza, intesa come capacità di incrementare gli output (prodotti/servizi) a parità di input (fattori 

produttivi), ovvero di mantenere gli output con minori input; 
- di efficacia, intesa come capacità di raggiungere gli obiettivi predefiniti in termini quali-quantitativi. 
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Pertanto, la misura della performance organizzativa avviene sia mediante gli indicatori di impatto, sia 
mediante gli indicatori di risultato. 
 
3.3.3 Il ŵoŶitoraggio iŶ Đorso d’eserĐizio   
L͛aƌt. ϲ del d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ staďilisĐe Đhe ͞gli organi di indirizzo politico amministrativo, con il supporto dei 

dirigenti, verificano l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi di cui all'articolo 5 durante il 

peƌiodo di ƌifeƌiŵeŶto e pƌopoŶgoŶo, ove ŶeĐessaƌio, iŶteƌveŶti Đoƌƌettivi iŶ Đoƌso di eseƌĐizio͟; inoltre ͞gli 
organi di indirizzo politico amministrativo si avvalgono delle risultanze dei sistemi di controllo di gestione 

presenti nell'amministrazione͟. 
Il controllo di gestione si inserisce nel più ampio processo di pianificazione, programmazione e controllo, 
attƌaveƌso il Ƌuale le fiŶalità e le stƌategie dell͛UŶiveƌsità, defiŶite dall͛oƌgaŶo di iŶdiƌizzo politiĐo-
amministrativo, vengono declinate in obiettivi di medio-lungo termine (obiettivi strategici) e, nel 
transitorio, in obiettivi di breve termine (obiettivi specifici o gestionali o operativi), per collegare la strategia 
dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe ĐoŶ l͛azioŶe opeƌativa. 
CoŶ il ĐoŶtƌollo di gestioŶe si ĐeƌĐa di tƌaduƌƌe la stƌategia dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe iŶ azioŶi opeƌative di Đoloƌo 
Đhe haŶŶo il poteƌe deĐisioŶale all͛iŶteƌŶo dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe ;diƌigeŶzaͿ ŵediaŶte uŶ pƌoĐesso di 
responsabilizzazione dei dirigenti, che si concretizza: 
- Ŷella defiŶizioŶe e Ŷell͛assegŶazioŶe di oďiettivi gestioŶali e ƌisoƌse;  
- in un processo di monitoraggio e controllo (feedback), attraverso il quale si verificano i risultati conseguiti 

in rapporto a quelli attesi, le modalità di impiego delle risorse umane, strumentali e finanziarie e vengono 
apportate eventuali azioni correttive. 

La pƌogƌaŵŵazioŶe ƌappƌeseŶta, peƌtaŶto, il ŵoŵeŶto pƌeŵiŶeŶte dell͛azioŶe dell͛oƌgaŶizzazioŶe, Ŷella 
quale prima si individuano gli obiettivi da perseguire e i risultati da raggiungere, poi si associano a tali 
risultati le risorse necessarie a raggiungerli ed infine, ci si organizza nella maniera più adeguata per 
raggiungere quanto previsto in sede di programmazione. 
Organizzarsi in maniera adeguata per raggiuŶgeƌe gli oďiettivi pƌogƌaŵŵati sigŶifiĐa attuaƌe uŶ͛attività di 
monitoraggio periodica e proporre interventi correttivi, qualora la gestione non sia adeguatamente 
indirizzata. Il monitoraggio ha, dunque, lo scopo di dare una visione tempestiva sulla ͞foƌŵazioŶe͟ dei 
ƌisultati di gestioŶe e, iŶ Ƌuesto seŶso, foƌŶisĐe uŶ segŶale sull͛effiĐaĐia delle sĐelte effettuate iŶ sede di 
pƌogƌaŵŵazioŶe ƌispetto al ƌaggiuŶgiŵeŶto degli oďiettivi speĐifiĐi, ĐoŶfiguƌaŶdo l͛esigeŶza di avviaƌe uŶ 
ciclo di pianificazione e revisione degli stessi. 
AŶĐhe le peƌfoƌŵaŶĐe dovƌaŶŶo esseƌe ĐostaŶteŵeŶte ŵoŶitoƌate Ŷel Đoƌso dell͛iŶteƌo peƌiodo di 
applicazione e validità dei parametri definiti nel SMVP.  
Il Diƌettoƌe GeŶeƌale dell͛AteŶeo attƌiďuisĐe la ƌespoŶsaďilità dell͛effettiva gestione degli strumenti di 
ŵoŶitoƌaggio e dell͛effiĐaĐe ŵisuƌazioŶe dei ƌisultati di peƌfoƌŵaŶĐe Ŷelle teŵpistiĐhe ĐoŶĐoƌdate ĐoŶ il 
Nucleo di Valutazione, nel rispetto delle linee guida generali. 
Il monitoraggio delle prestazioni deve avvenire con riferimento agli obiettivi operativi. 
La rendicontazione dei risultati individuali ottenuti dal monitoraggio costante deve avvenire di norma con 
cadenza semestrale e comunque entro il mese di luglio. La rimodulazione del Piano Integrato in corso 
d͛aŶŶo Đostituisce evento eccezionale, che può derivare dagli esiti del monitoraggio da approvare secondo 
quanto specificato al § 4.3.2 
 

3.4 Il processo di valutazione della performance organizzativa 

- La valutazione della performance organizzativa rispetto agli obiettivi strategici e operativi programmati 
coinvolge:  

- il Direttore Generale; 
- i Dirigenti; 
- i Responsabili di UOR (vedi § 2.5.3); 
- il Consiglio di Amministrazione; 
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- il Nucleo di Valutazione. 

Il Direttore Generale è valutato sulla base degli obiettivi assegnati formalmente dagli Organi di Governo con 
apposito documento, costituito anche dal Piano della performance, in coerenza con il presente Sistema.  

Ogni dirigente e responsabile di UOR produce una relazione annuale coerente con i criteri esposti in 
precedenza, avendo cura di utilizzare lo schema appositamente predisposto dalla Direzione Generale e 
garantendo esaustività e sinteticità. La relazione riferisce sullo stato di attuazione del piano operativo 
assegŶato all͛UŶità OƌgaŶizzativa, ŶoŶĐhĠ sulle siŶgole azioni di competenza, tenendo conto del livello 
raggiunto dai relativi indicatori nonché del peso attribuito ex-ante al singolo obiettivo operativo. Sulla base 
delle relazioni prodotte dai dirigenti e responsabili di UOR, il Direttore Generale predispone, e trasmette al 
CoŶsiglio di AŵŵiŶistƌazioŶe, la ‘elazioŶe sulla PeƌfoƌŵaŶĐe, ĐoŶteŶeŶte, oltƌe agli esiti dell͛opeƌato della 
componente tecnico-amministrativa e delle sue articolazioni interne, i risultati più generali ottenuti 
dall͛AteŶeo Ŷel suo Đoŵplesso, ƌispetto agli obiettivi di sistema, ancorando le due sfere, accademica e 
aŵŵiŶistƌativa, peƌ l͛iŶƋuadƌaŵeŶto del gƌado di siŶeƌgia ƌaggiuŶto tƌa le due logiĐhe ƌiĐhiaŵate, ĐeŶtƌato 
sulla Ƌualità del ĐoŶtƌiďuto offeƌto dal peƌsoŶale peƌ l͛espletaŵeŶto delle funzioni istituzionali, valutato 
dall͛ANVU‘ attƌaveƌso le pƌoĐeduƌe AVA ;AutovalutazioŶe, ValutazioŶe e AĐĐƌeditaŵeŶtoͿ e VQ‘ 
(Valutazione della Qualità della Ricerca). La Relazione annuale sulla Performance evidenzia i risultati 
ottenuti a livello organizzativo e individuale rispetto ai singoli obiettivi programmati e alle risorse, con 
rilevazione di eventuali scostamenti, nonché considerando in modo integrato i risultati delle azioni 
realizzate ai fini della trasparenza, della prevenzione della corruzione e del bilancio di genere. 
Il Consiglio di Amministrazione approva la Relazione annuale sulla Performance, in tempo utile per 
consentire al Nucleo di Valutazione di poter procedere alla validazione, previa adeguata istruttoria, entro il 
termine di legge (in atto il 30 giugno). 
Il Nucleo di Valutazione elabora il documento di validazione della predetta relazione e ne assicura la 
visiďilità sul sito istituzioŶale dell͛AteŶeo. 
 

3.5 La misurazione della performance 

La misurazione della performance avviene rilevaŶdo il ƌisultato ƌaggiuŶto iŶ ƌappoƌto all͛oďiettivo 
programmato (target) per il tramite di tre possibili tipologie di indicatori da individuare in fase di 
pianificazione: 
- indicatori quantitativi; 
- indicatori temporali; 
- indicatori qualitativi. 
 
3.5.1 Indicatori quantitativi 

a. foƌŶisĐoŶo uŶa ŵisuƌa esatta del ƌisultato pƌodotto dall͛attività iŶ esaŵe ;es.: Ŷuŵeƌo di pƌatiĐhe/ŵese; 
numero mandati di pagamento/mese); 

b. conducono alla attribuzione di un punteggio, su scala 0-100, per confronto con i seguenti quattro livelli: 
i. sotto soglia: obiettivo non raggiunto; 

ii. soglia: livello minimo; 
iii. target: livello atteso (livello sfidante, ma sostenibile); 
iv. eccellente: livello superiore al target (livello ambizioso, ma non impossibile): 

 

Livello raggiunto dall’indicatore Punteggio attribuito 

      Sotto Soglia  0 

      Soglia 50 

      Target  80 

      Eccellente 100 
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Si riporta di seguito uno stralcio della Scheda di Rilevazione obiettivi con un indicatore quantitativo quale 
esempio di compilazione 
 
 

Eccellente Target Soglia sotto soglia

Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Quantitativo

Risultato atteso
Livello 

iniziale

Criteri di calcolo 

dell'indicatore
Definizione dell'indicatore

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 

0 300 шϮϱϭчϯϬϬ шϭϱϬчϮϱϬ шϱϭчϭϰϵ чϱϬn tesi inserite in procedura sommatoria

 
 

3.5.2 Indicatori temporali 

a. veƌifiĐaŶo il ƌispetto del teƌŵiŶe fissato peƌ il ƌaggiuŶgiŵeŶto dell͛oďiettivo attƌaveƌso uŶ iŶteƌvallo di 
date corrispondenti ai vari punteggi elencati in tabella; 

 
 

Livello indicatore rispetto 
scostamento 

Punteggio 

Sotto Soglia 0 

Soglia 50 

Target 80 

Eccellente 100 

 
 
 
Si riporta di seguito uno stralcio della Scheda di Rilevazione obiettivi con un indicatore temporale quale 
esempio di compilazione 
 
 

Eccellente Target Soglia sotto soglia

чϯϭ/ϭϬ/ϮϬϭϲ
шϬϭ.ϭϭ.ϮϬϭϲ
чϯϬ.ϭϭ.ϮϬϭϲ

шϬϭ.ϭϮ.ϮϬϭϲ
чϭϱ.ϭϮ.ϮϬϭϲ шϭϲ.ϭϮ.ϮϬϭϲ

Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Invio proposta Regolamento al 

Direttore Generale 
Temporale

Scostamento dal termine 

previsto per la 

trasmissione

0 31/10/2016

Definizione dell'indicatore
Criteri di calcolo 

dell'indicatore

Livello 

iniziale
Risultato atteso

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 
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3.5.3 Indicatori qualitativi 

a. riguardano tipologie di obiettivi/indicatori per le quali non è possibile individuare (o misurare) valori 
numerici per sintetizzare in modo esaustivo e non parziale il livello di prestazione reso. In questi casi, da 
ritenersi eccezionali, la valutazione può essere di tipo qualitativo;  

b. la misura del risultato verrà effettuata dal diƌetto supeƌioƌe del ƌespoŶsaďile dell͛U.O. a Đui l͛oďiettivo ğ 
assegŶato, Đhe avƌà Đuƌa di ŵotivaƌe dettagliataŵeŶte la valutazioŶe espƌessa Ŷell͛aŵďito della 
relazione annuale di pertinenza; 

c. gli indicatori qualitativi di cui al presente paragrafo non devono essere confusi con gli indicatori dati dai 
giudizi di qualità da parte degli utenti;  

d. la misurazione avviene in base alla medesima scala a 4 valori: 
 
 

Valore attribuito Punteggio 

Sotto Soglia 0 

Soglia 50 

Target 80 

Eccellente 100 
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PARTE QUARTA: Performance individuale 

 

4.1 Gli ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato si caratterizza:  

 per lo stretto collegamento con la performance organizzativa; la valutazione di ciascuna struttura è 
posta alla base della valutazione individuale del personale che vi lavora, della posizione organizzativa 
e/o del dirigente, del responsabile, e del Direttore Generale;  

 per la compattezza e omogeneità, iŶ ƋuaŶto tutto il peƌsoŶale dell͛AŵŵiŶistƌazioŶe ĐeŶtƌale e delle 
strutture dipartimentali, dirigenziale e non, è valutato con gli stessi meccanismi;  

Il sistema si basa sulla valutazione di più componenti: gli obiettivi conseguiti, la performance di Ateneo e i 
comportamenti organizzativi dimostrati correlati all͛efficace svolgimento delle funzioni assegnate. 

Alla performance organizzativa deve essere attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva. 

IŶ ďase a ƋuaŶto disĐipliŶato dall͛aƌt. ϵ del d.lgs. 150/2009, la valutazione individuale avviene 
differenziando tre livelli: 

1) la valutazione della prestazione individuale di ogni singolo dirigente; 
2) la valutazione individuale del personale responsabile di unità organizzativa; 
3) la valutazione dei contributi individuali di tutto il personale, ossia dei dipendenti. 

Relativamente al fattore valutativo inerente la "capacità di differenziazione della valutazione dei propri 
collaboratori", si applica, sia per la valutazione del Direttore Generale che per la valutazione del personale 
EP e responsabili di UOR, la tecnica dello scarto quadratico medio relativizzato in funzione del numero dei 
valutati. 
Il punteggio relativo a tale fattore viene distribuito secondo tre gradi di variabilità (massima, media, 
minima), applicando la seguente disarticolazione: 
- variabilità alta: punteggio massimo di tale fattore nel vigente SMVP (cioè punti 5 per il Direttore Generale 
e punti 4 per dirigenti, personale EP e responsabili di UOR); 
- variabilità media: 2 punti (sia per Direttore Generale che per Dirigenti, personale EP e responsabili di 
UOR.);   
- variabilità bassa: 0 punti (sia per Direttore Generale che per Dirigenti, personale EP e responsabili di UOR). 
Vengono di seguito indicate le modalità di valutazione con riferimento alle singole categorie di personale 
interessate. Peƌ tutte le Đategoƌie, ai fiŶi dell͛aĐĐesso alla valutazioŶe, oĐĐoƌƌe uŶa fƌeƋueŶza lavoƌativa di 
alŵeŶo ϰ ŵesi Ŷell͛aŶŶo di ƌifeƌiŵeŶto, seŶza teŶeƌ ĐoŶto delle fattispeĐie pƌeviste dal d.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ. 

 

4.1.1 La valutazione dei dirigenti, dei responsabili di UOR e di tutte le Elevate Professionalità (EP) 

Le prestazioni dei dirigenti, siano essi a tempo indeterminato o a contratto, sulla base di quanto previsto 
dal presente SMVP saranno valutate secondo i criteri stabiliti al paragrafo 4.1, con i seguenti pesi: 
 
 

1 
IŶdiĐatoƌi di peƌfoƌŵaŶĐe ƌelativi all͛aŵďito oƌgaŶizzativo di diƌetta ƌespoŶsaďilità 
(performance organizzativa) (ALL. 5 PARTE A) 

Peso 20% 

2 Livello di raggiungimento degli obiettivi individuali (ALL. 5 PARTE C)2 Peso 30% 

3 
valutazione della performance di Ateneo (obiettivi strategici particolarmente 
rilevanti individuati nel PI) 

Peso 10% 

                                       
2 Qualora non risultassero assegnati obiettivi individuali il peso sarà sommato a quello relativo agli obiettivi di struttura 
20+30 



 

Università degli Studi Mediterranea di Reggio Calabria 

Sistema di misurazione e valutazione della performance                                        pag. 26 
 

4 

valutazione dei comportamenti organizzativi ƌiĐhiesti peƌ l͛eseƌĐizio delle fuŶzioŶi 
attribuite e capacità di differenziazione della valutazione dei propri collaboratori 

(ALL. 1 - Scheda di valutazione di Dirigenti, personale EP, Responsabili di UOR); 
Peso 40% 

 
 
Per la valutazione del comportamento tenuto dal dirigente si prenderanno in considerazione i fattori 
indicati nelle schede di valutazione allegate al presente documento (ALL. 1) 

Alla luce delle disposizioni del d.lgs. 150/2009, per la valutazione di responsabili di Unità Organizzativa, ed 
Elevate Professionalità (EP) dovranno essere applicate la metrica e la procedura di valutazione applicata per 
i Dirigenti. 
 
Nell͛aŵďito del fattoƌe ϰ vieŶe valutato il ƌispetto delle pƌesĐƌizioŶi Ŷoƌŵative peƌ le Ƌuali ğ espƌessaŵeŶte 
imposto al valutatore di tener conto in sede di valutazione individuale. A tal proposito, annualmente la 
direzione generale effettua una ricognizione della normativa in questione.   
 

 

 

Ai risultati ottenuti nelle diverse voci nella parte destra dello schema soprastante, corrisponderà un 
punteggio calcolato in proporzione al valore massimo riportato nello schema stesso. 

In pratica: 
a) Punteggio della performance dell’uŶità orgaŶizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento 

obiettivo 1) /ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ŶͿ/ϭϬϬ] * ϮϬ/ϭϬϬ 
b) Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi individuali = [(Peso obiettivo 1 * livello 

raggiungimento obiettivo1) /ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ŶͿ/ϭϬϬ] * 
30/100. 

c) Performance di Ateneo: la performance complessiva di Ateneo si calcola con la formula di cui sopra 
applicata solo agli obiettivi strategici particolarmente rilevanti individuati annualmente nel Piano 
Integrato (cfr. 3.2.2) [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo1) /ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ 
* livello raggiungimento obiettivo n) /100] * 10/100 

    
Livello di performance della unità organizzativa  20 

  Valutazione del rendimento 60 

Livello di raggiungimento degli obiettivi 
individuali 

 

30 

     Performance di ateneo 10 

Prestazioni dei 
dirigenti, dei 
responsabili di Unità 
Organizzativa, e di 
tutte le Elevate 
Professionalità (EP) 

100     

  

Valutazione dei 
comportamenti organizzativi e 
differenziazione di valutazione 
dei collaboratori 

40 
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d) Comportamenti organizzativi:  
viene attribuito il punteggio in base alla valutazione delle singole dimensioni di valutazione in cui il 
fattore è disarticolato; ai fiŶi della valutazioŶe della ͞ĐapaĐità di diffeƌeŶziazioŶe͟ dei Đollaďoƌatoƌi si 
applica la tecnica dello scarto quadratico medio ove applicabile; diversamente si procederà con 
l͛assegŶazioŶe del puŶteggio seĐoŶdo la valutazioŶe del Diƌettoƌe GeŶeƌale 

La valutazione individuale dei dirigenti, dei responsabili di UOR e di tutte le Elevate Professionalità (EP) è 
effettuata dal Direttore Generale. 
La valutazione negativa, come disciplinata nell'ambito del presente sistema di misurazione e valutazione 
della performance, rileva ai fini dell'accertamento della responsabilità dirigenziale e ai fini dell'irrogazione 
del licenziamento disciplinare ai sensi dell'articolo 55- quater, comma 1, lettera f-quinquies), del decreto 
legislativo 30 marzo 2001, n. 165. A tal proposito, si ha valutazione negativa quando al punteggio 
assegŶato ŶoŶ ĐoƌƌispoŶde alĐuŶa eƌogazioŶe della ƌetƌiďuzioŶe di ƌisultato. L͛iŶsuffiĐieŶte ƌeŶdiŵeŶto 
(inteso come reiterata violazione degli obblighi concernenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme 
legislative o regolamentari, dal contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti 
dell͛aŵŵiŶistƌazioŶe di appaƌteŶeŶza, ƋuaŶdo ƌisulti da ĐoŶtestazioni formali del titolare del potere 
valutativo) ĐostituisĐe eleŵeŶto oggetto di oďďligatoƌia valutazioŶe Ŷell͛aŵďito del fattoƌe ͞ĐoŵpoƌtaŵeŶti 
oƌgaŶizzativi͟. 
 

4.1.2 La valutazione del personale non responsabile di UOR 

La valutazione del personale non responsabile di unità organizzativa è effettuata dal Responsabile 
dell͛UŶità OƌgaŶizzativa di appaƌteŶeŶza. La valutazioŶe iŶdividuale del personale di Dipartimento è 
effettuata dai Direttori di Dipartimento. Essa si basa essenzialmente: 
1. sul contributo dato dal siŶgolo dipeŶdeŶte all͛uŶità oƌgaŶizzativa di appaƌteŶeŶza e ai ƌelativi 

obiettivi/attività in cui ciascun dipendente è impegnato; il peso in totale delle attività per ciascun 
dipendente è posto uguale a 100; 

2. sul raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo, se assegnati; 
3. sui comportamenti professionali e organizzativi ĐoŶŶessi all͛eseƌĐizio delle fuŶzioŶi attƌiďuite. 

Laddove gli obiettivi da conseguire fossero attribuiti a un gruppo di lavoro, sarà necessario stabilire in fase 
di assegnazione degli stessi il contributo individuale che ciascuna risorsa dovrà apportare al raggiungimento 
del risultato atteso. 

Considerato che il decreto 150/2009 all'art. 57 stabilisce che, per premiare la performance individuale, 
dovranno essere destinate apposite risorse nell'ambito di quelle previste per il rinnovo del contratto 
collettivo nazionale di lavoro, la MediteƌƌaŶea, Ŷell͛aŵďito della ŵoƌatoƌia ĐoŶtƌattuale, valuterà le 
prestazioni del personale non responsabile di UOR, sulla base di quanto previsto dal presente Sistema di 
Misurazione e Valutazione della Performance, come di seguito specificato: 
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PERSONALE CAT. D  

 

1 
IŶdiĐatoƌi di peƌfoƌŵaŶĐe ƌelativi all͛aŵďito oƌgaŶizzativo iŶ Đui opeƌa (performance 

organizzativa) (ALL. 5 PARTE A)  
Peso 10% 

2 obiettivi individuali in cui è impegnato (Attività) (ALL. 5 PARTE B) Peso 50% 

3 
valutazione della performance di Ateneo (obiettivi strategici particolarmente 
rilevanti individuati nel PI) 

Peso 5% 

4 
valutazione dei comportamenti organizzativi (ALL. 2 Scheda di valutazione del 

personale CATEGORIA D non responsabile di UOR) Peso 35% 

 
Per la valutazione del comportamento organizzativo si prenderanno in considerazione i fattori indicati nelle 
schede di valutazione allegate al presente documento (ALL. 2).  Il funzionamento operativo del modello è 
identico a quello del modello di valutazione per i dirigenti.  
 
 

 

Con le seguenti formule di calcolo: 
a) Punteggio della performance dell’uŶità orgaŶizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento 

oďiettivo ϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ŶͿ/ϭϬϬ] * ϭϬ/ϭϬϬ 
b) Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso 

obiettivo (Attività) 1 * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ;AttivitàͿ ϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo ;AttivitàͿ  Ŷ 
* livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 50/100. (Posto 100  attività per ciascun 

dipendente relativamente alla totalità degli obiettivi in cui è impegnato) 

c) Performance di Ateneo: la performance complessiva di Ateneo si calcola la formula di cui sopra 
applicata solo agli obiettivi strategici particolarmente rilevanti individuati annualmente nel Piano 
Integrato (cfr. 3.2.2) [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungiŵeŶto oďiettivoϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ * 
livello raggiungimento obiettivo n)/100] * 5/100 

d) Comportamenti organizzativi: viene attribuito il punteggio complessivo in base alla valutazione delle 
singole dimensioni di valutazione in cui il fattore è disarticolato. 

 

 

 

    
Livello di performance della unità organizzativa 10 

  Valutazione del rendimento 65 
Livello di raggiungimento degli obiettivi 
(attività)  in cui sono impegnati 

50 

     Performance di ateneo 5 

Prestazioni personale 
non responsabile di U.O. 
(Cat. D) 

100     

  
Valutazione dei comportamenti 
organizzativi  

35 
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PERSONALE CAT. C  

 

1 
IŶdiĐatoƌi di peƌfoƌŵaŶĐe ƌelativi all͛aŵďito oƌgaŶizzativo iŶ Đui opeƌa (performance 

organizzativa) (ALL. 5 PARTE A)  
Peso 5% 

2 obiettivi individuali in cui è impegnato (Attività) (ALL. 5 PARTE B) Peso 50% 

3 
valutazione dei comportamenti organizzativi (ALL. 2 Scheda di valutazione del 

personale CATEGORIA C) Peso 45% 

 
Per la valutazione del comportamento organizzativo si prenderanno in considerazione i fattori indicati nelle 
schede di valutazione allegate al presente documento (ALL. 2).  Il funzionamento operativo del modello è 
identico a quello del modello di valutazione per i dirigenti.  
 
 

 
 
Con le seguenti formule di calcolo: 

a) Punteggio della performance dell’uŶità orgaŶizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento 
oďiettivo ϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo Ŷ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ŶͿ/ϭϬϬ] * 5/100 

b) Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso 
obiettivo (Attività) ϭ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ;AttivitàͿ ϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo ;AttivitàͿ  Ŷ 
* livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 50/100. (Posto 100  attività per ciascun 

dipendente relativamente alla totalità degli obiettivi in cui è impegnato in Ateneo) 

c) Comportamenti organizzativi: viene attribuito il punteggio complessivo in base alla valutazione delle 
singole dimensioni di valutazione in cui il fattore è disarticolato. 
 

 

    
Livello di performance della unità organizzativa 5 

  Valutazione del rendimento 55 Livello di raggiungimento degli obiettivi 
(attività)  in cui sono impegnati 

50 
     

Prestazioni personale 
non responsabile di U.O. 
(Cat. C) 

100     

  
Valutazione dei comportamenti 
organizzativi  

45 
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PERSONALE CAT. B  

 

1 obiettivi individuali in cui è impegnato (Attività) (ALL. 5 PARTE B) Peso 35% 

2 
valutazione dei comportamenti organizzativi (ALL. 2 Scheda di valutazione del 

personale CATEGORIA B) 
Peso 65% 

 
 
Per la valutazione del comportamento organizzativo si prenderanno in considerazione i fattori indicati nelle 
schede di valutazione allegate al presente documento (ALL. 2).  Il funzionamento operativo del modello è 
identico a quello del modello di valutazione per i dirigenti.  
 
 

 
 
 
Con le seguenti formule di calcolo: 

a) Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso 
oďiettivo ;AttivitàͿ ϭ * livello ƌaggiuŶgiŵeŶto oďiettivo ;AttivitàͿ ϭͿ/ϭϬϬ + … + ;Peso oďiettivo ;AttivitàͿ  Ŷ 
* livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 35/100. (Posto 100  attività per ciascun 

dipendente relativamente alla totalità degli obiettivi in cui è impegnato in Ateneo) 

b) Comportamenti organizzativi: viene attribuito il punteggio complessivo in base alla valutazione delle 
singole dimensioni di valutazione in cui il fattore è disarticolato. 

 
 

4.1.3 La valutazione del Direttore Generale 

La valutazione del Direttore Generale presenta aspetti peculiari che lo distinguono dai dirigenti e dai 
responsabili di unità organizzativa, in considerazione del ruolo politico-amministrativo ricoperto. 
Il Nucleo di Valutazione formula agli Organi di governo una proposta di valutazione del Direttore Generale 
considerando: 
- l͛esito della peƌfoƌŵaŶĐe oƌgaŶizzativa evideŶziato Ŷella ƌelazioŶe sulla peƌfoƌŵaŶĐe a ĐoŶsuŶtivo dei 

risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati nel Piano della 
Performance (tale relazione dovrà altresì indicare le modalità di utilizzo delle risorse, rilevare gli 
eventuali scostamenti e definire le conseguenti azioni correttive di miglioramento (piano della 
formazione del personale tecnico-amministrativo, azioni intraprese per migliorare il benessere 
organizzativo); il peso attribuito a tale fattore è del 50% 

- gli ulteriori obiettivi specifici definiti nel contratto individuale nel rispetto dei requisiti di cui al presente 
Sistema ovvero, laddove non dettagliati nel contratto individuale, specificati appositamente nel Piano 
della performance (il peso attribuito a detto fattore è del 10%). 

    
Livello di raggiungimento degli obiettivi 
(attività)  in cui sono impegnati 35   Valutazione del rendimento 35 

     

Prestazioni personale 
non responsabile di U.O. 
(Cat. B) 

100     

  
Valutazione dei comportamenti 
organizzativi  

65 
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- l͛effiĐaĐia dell͛esito delle valutazioŶi iŶdividuali dei diƌigenti, dei responsabili di unità organizzativa e di 
tutte le Elevate Professionalità (EP) dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi; il 
peso attribuito a detto fattore è del 5% 

- ƌelazioŶe aŶŶuale sulle attività dell͛AteŶeo, che ingloba il fattore relativo ai comportamenti organizzativi 
(il peso attribuito a detto fattore è del 35%Ϳ; Ŷell͛aŵďito di tale fattoƌe vieŶe valutato il ƌispetto delle 
prescrizioni normative per le quali è espressamente imposto al valutatore di tener conto in sede di 
valutazione individuale. 

 
 

4.2 Valorizzazione del merito 

CoŶ il D.lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ si ğ iŶteso segŶaƌe uŶ͛iŶveƌsioŶe di ƌotta ƌispetto alla geŶeƌale teŶdeŶza alla 
distribuzione a pioggia dei benefici che, attraverso la contrattazione integrativa, da decenni ha prevalso nei 
fatti. 

Il Titolo III del d.lgs. 150/2009 disciplina la valorizzazione del merito e gli istituti premiali a esso associati; si 
afferma il principio della valorizzazione del merito e della incentivazione della produttività e della qualità 
della prestazione lavorativa attraverso metodi selettivi e concorsuali applicabili a tutti gli strumenti 
pƌeŵiali. IŶoltƌe, attƌaveƌso l͛espƌesso divieto di distƌiďuiƌe gli iŶĐeŶtivi iŶ ŵaŶieƌa iŶdiffeƌeŶziata o sulla 
base di automatismi o in assenza delle verifiche e attestazioni, si stringe il collegamento fra la disciplina 
dell͛eƌogazioŶe dei pƌeŵi e l͛attivazioŶe del ĐiĐlo di gestioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe.  

Nella logiĐa del d. lgs. ϭϱϬ/ϮϬϬϵ il ŵeƌito va seŵpƌe ƌiĐoŶosĐiuto all͛iŶteƌŶo di uŶa stƌuttuƌa ͞peƌ fasĐe͟, sia 
Đhe si tƌatti di appliĐaƌe l͛aƌt. ϭϵ, Đoŵŵa Ϯ ;peƌ le aŵŵiŶistƌazioŶi stataliͿ, sia Đhe si tƌatti di appliĐaƌe l͛aƌt. 
31, comma 2 (per le amministrazioni pubbliche non statali). Il sopravvenuto DLgs 141/2011 procrastina per 
tutti l͛appliĐazione delle fasce al prossimo rinnovo contrattuale nazionale.  

Resta in ogni caso ferma la necessità che il premio per la performance debba essere attribuito sulla base dei 
ĐeŶtesiŵi di valutazioŶe ovveƌo sulla ďase del posizioŶaŵeŶto della valutazioŶe all͛iŶterno dei livelli 
pƌeŵiali apeƌti. QuiŶdi l͛aƌtiĐolazioŶe dei livelli, il loƌo Ŷuŵeƌo, la loƌo segŵeŶtazioŶe iŶ ƌifeƌiŵeŶto 
all͛esito ĐeŶtesiŵale della valutazioŶe soŶo fattoƌe Đhiave peƌ la soŵŵiŶistƌazioŶe delle diveƌse foƌŵe di 
premialità. Sia che si faccia riferimento a fasce di merito chiuse o a livelli premiali aperti, è sempre 
comunque organizzativamente indispensabile prevedere la c.d. fascia zero, o livello fuori premio, cui 
ĐoƌƌispoŶde uŶa valutazioŶe Ŷegativa. Nella foƌŵulazioŶe dell͛aƌt. ϭϵ del d. lgs. 150/2009, non applicabile 
nella sua integrità fino al prossimo rinnovo contrattuale si ha un 25% del personale da posizionarsi nella 
fascia fuori premio. 

Alla luĐe di ƋuaŶto iŶ pƌeŵessa, l͛AŵŵiŶistƌazioŶe assegŶa i pƌeŵi di ƌisultato al Direttore Generale, ai 
Dirigenti, ai responsabili di Unità Organizzativa e a tutte le Elevate Professionalità (EP) sulla base del 
punteggio relativo alla prestazione individuale calcolato al par. 4.1.1, secondo lo schema seguente: 
 

Fascia di 
punteggio 

Esito valutazione 
Livello 

premiale 

Percentuale rispetto al 
premio massimo 

teorico Positiva/Negativa Giudizio 

0-50 Negativa Non conforme Nessuno 0 

51-70 

Positiva 

Conforme III 50% 

71-85 Pienamente conforme II 80% 

86-100 Eccellente I 100% 
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Ai fiŶi dell͛iŶdividuazione della fascia, il punteggio della valutazione finale, ove non intero, viene 
arrotondato per eccesso se il decimale è pari o superiore a 5, per difetto se inferiore a 5. 
Per tutte le altre categorie si applicherà il suddetto schema solo in presenza di risorse aggiuntive al fondo 
accessorio. 
 
Il rispetto delle disposizioni del presente sistema è condizione necessaria per l'erogazione di premi e 
componenti del trattamento retributivo legati alla performance nei modi e termini previsti dalla legge e 
dalla contrattazione collettiva e rileva ai fini del riconoscimento delle progressioni economiche, 
dell'attribuzione di incarichi di responsabilità al personale, nonché del conferimento degli incarichi 
dirigenziali. A tal fine, le valutazioni individuali rilevanti sono quelle relative agli ultimi due periodi di cui 
sono terminate le procedure di valutazione. 
 
 
4.3 Processo di valutazione: assegnazione obiettivi e valutazione delle performance individuale. 

La misurazione e la valutazione della performance individuale ha cadenza annuale. I passaggi in cui si snoda 
il processo sono analiticamente descritti di seguito. 

 
4.3.1 Assegnazione degli obiettivi e individuazione dei fattori valutativi. 

L͛iŶdividuazioŶe degli oďiettivi ğ defiŶita iŶ ĐoeƌeŶza ĐoŶ il PiaŶo stƌategico di Ateneo. 

EŶtƌo il ϯϭ ottoďƌe di ogŶi aŶŶo, il CoŶsiglio d͛AŵŵiŶistƌazioŶe defiŶisĐe le pƌioƌità e i Đƌiteƌi geŶeƌali peƌ 
l͛alloĐazioŶe delle ƌisoƌse fiŶaŶziaƌie - da effettuarsi in sede di formazione del bilancio di previsione - che 
vengono anticipate, nel corso di appositi incontri di condivisione, ai Direttori di Dipartimento, ai Dirigenti, ai 
Responsabili di UOR, e a tutto il personale EP, al fine di recepirne contributi e suggerimenti volti a garantire: 
- l͛aƌŵoŶia tƌa gli oďiettivi pƌevisti dal PiaŶo stƌategiĐo e Ƌuelli legati all͛attività istituzioŶale dell͛AteŶeo;  
- la coerenza fra il ciclo di programmazione strategica e il ciclo di programmazione finanziaria. 

EŶtƌo ϮϬ gioƌŶi dall͛appƌovazioŶe del ďilaŶĐio da paƌte del CoŶsiglio d͛AŵŵiŶistƌazioŶe, il Direttore 
Generale avvia la pƌedisposizioŶe e l͛aggioƌŶaŵeŶto del PiaŶo della PeƌfoƌŵaŶĐe, Ŷella logiĐa della 
programmazione partecipata. 

Nel Đaso iŶ Đui si veƌifiĐasse uŶ ƌitaƌdo Ŷell͛appƌovazioŶe del BilaŶĐio di pƌevisioŶe che non consenta di 
rispettaƌe il teƌŵiŶe iŶdiĐato peƌ l͛appƌovazioŶe del PiaŶo ĐoeƌeŶteŵeŶte ĐoŶ le pƌevisioŶi di ďilaŶĐio, il 
Diƌettoƌe GeŶeƌale pƌoĐede ĐoŵuŶƋue alla pƌedisposizioŶe e l͛aggioƌŶaŵeŶto del PiaŶo della PeƌfoƌŵaŶĐe 
sulla base delle linee e degli obiettivi strategici definiti e comunicati dagli organi, al fine di garantire il 
ƌispetto della sĐadeŶza pƌevista peƌ l͛appƌovazioŶe del PiaŶo IŶtegƌato. Ricevuti gli obiettivi strategici e 
definiti gli obiettivi operativi di struttura, con relativi indicatori e target, condivise con i Responsabili di UOR 
e personale EP a mezzo di apposite schede (ALL. 3), il Direttore Generale, eventualmente, consulta il NVI in 
merito agli aspetti di coerenza e misurabilità degli stessi. 

Il Direttore predispone il Piano Integrato e lo trasmette al CoŶsiglio d͛AŵŵiŶistƌazioŶe peƌ l͛appƌovazioŶe e 
la successiva adozione con Decreto Rettorale. 

Nei ϭϱ gioƌŶi suĐĐessivi all͛appƌovazioŶe del PiaŶo IŶtegƌato, il Diƌettoƌe GeŶeƌale assegŶa, quindi, 
formalmente gli obiettivi operativi alle strutture ed eventuali obiettivi individuali tenendo conto anche dei 
risultati conseguiti Ŷell͛ultiŵo aŶŶo iŶ Đui la ƌelazioŶe sulla peƌfoƌŵaŶĐe ğ stata validata. 

Questi, a loro volta, nei 15 giorni successivi, notificano al personale della propria struttura la scheda degli 
obiettivi del Piano approvato, contenente le attività, gli indicatori ed i target, funzionali al raggiungimento 
degli obiettivi assegnati, attraverso la sottoscrizione del modulo ALL.3 PARTE B 

Il Piano integrato della performance viene approvato entro il 31 gennaio di ogni anno. Eventuali ritardi 
ŵotivati dovƌaŶŶo esseƌe ĐoŵuŶiĐati al NuĐleo di ValutazioŶe e all͛ANVU‘. 
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La foƌŵulazioŶe degli oďiettivi ĐostituisĐe pƌeƌogativa ŵaŶageƌiale Đhe, puƌ Ŷell͛aŵďito di uŶ͛oppoƌtuŶa 
condivisione con il personale, non costituisce oggetto di consenso da parte delle strutture e del personale 
cui gli obiettivi vengono assegnati. A maggior ragione, in caso di assenza di feedback (riscontro) o di ritardo 
nello stesso da parte delle strutture e del personale destinatario degli obiettivi, il titolare del potere 
valutativo pƌoĐede seŶza ulteƌioƌe iŶdugio all͛assegŶazioŶe degli oďiettivi; l͛asseŶza o il ƌitaƌdo di ƌisĐoŶtƌo 
costituiscono elemento negativo di valutazione con riferimento ai dipendenti interessati. 

 

4.3.2 Monitoraggio 

La fase suĐĐessiva all͛assegŶazioŶe degli oďiettivi ğ dediĐata alla ƌealizzazioŶe delle fasi pƌeviste dagli stessi. 
È previsto un monitoraggio intermedio, a cadenza semestrale, e comunque entro il mese di luglio, in ordine 
all͛attuazioŶe del ĐiĐlo della performance da parte dei dirigenti, dei responsabili di struttura e dei direttori 
di dipartimento. In tali fasi è possibile proporre, ove necessario e previa adeguata motivazione, modifiche e 
integrazioni sulle fasi progettuali e sugli indicatori sulla scorta anche delle mutate condizioni o priorità che 
eventualmente sono nel frattempo emerse. All͛esito del ŵoŶitoƌaggio ğ ĐoŶseŶtita uŶa ƌiŵodulazioŶe del 
PiaŶo IŶtegƌato giustifiĐata da vaƌiaďili eŶdogeŶe o esogeŶe ŶoŶ pƌeveŶtivaďili all͛atto dell͛approvazione 
del Piano stesso. Gli esiti del monitoraggio e le eventuali rimodulazioni del Piano Integrato sono comunicati 
al Nucleo di valutazione che può esprimere le considerazioni ritenute opportune. Le modifiche al Piano 
Integrato, apportate a seguito del monitoraggio, sono approvate con Decreto del Direttore Generale 
provvisoriamente esecutivo, nelle more della conferma da parte del Consiglio di Amministrazione, prevista 
eŶtƌo il ŵese di setteŵďƌe, e si iŶteŶdoŶo opeƌative dall͛adozioŶe del deĐƌeto diƌettoriale.  

  

4.3.3 Rendicontazione 

Le attività di attuazione del ciclo della performance terminano il 31 dicembre di ogni anno. 
“uĐĐessivaŵeŶte, si pƌoĐede alla ƌeŶdiĐoŶtazioŶe dell͛attività, alla ŵisuƌazioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe 

organizzativa e individuale e alla valutazione del personale. Le attività in questione si svolgono per come di 
seguito indicato. 
- Entro il 28 febbraio viene trasmessa dai responsabili, la rendicontazione sul grado di realizzazione degli 

obiettivi operativi, a mezzo di apposite schede word ed excel, rispettivamente ALL. 4 e 5  corredate di 
eventuali ulteriori specifiche definite  dalla Direzione Generale in coerenza e nel rispetto del SMVP; nella 
relazione, che fungerà quale strumento per la valutazione individuale, i responsabili indicano, per 
ciascun fattore di valutazione, ogni elemento utile ai fini della valutazione e le ragioni degli eventuali 
scostamenti. Il ritardo nella rendicontazione è considerato rilevante in sede di valutazione individuale. In 
particolare, nella relazione essi forniscono:  
o in merito agli esiti della performance organizzativa ogni elemento utile per motivare le ragioni dei 

risultati ottenuti dalla struttura di appartenenza;  
o ogni elemento utile per la misurazione oggettiva degli obiettivi individuali e per motivare le ragioni 

dei risultati ottenuti;  
- Entro il 15 aprile, previo svolgimento delle verifiche opportune, la direzione generale trasmette al 

Nucleo lo schema di relazione sulla performance per un supporto in termini di pre-validazione;  
- Entro il mese di maggio (anche qualora vi sia stata richiesta di pre-validazione) e comunque in tempo 

utile per consentire la validazione da parte del Nucleo nel rispetto dei termini di legge (30 giugno), la 
direzione generale trasmette la relazione sulla performance al Consiglio di Amministrazione per 
l͛appƌovazioŶe eŶtƌo il ŵese di ŵaggio.  

- Approvata dal Consiglio, la Relazione sulla Performance viene sottoposta, per la relativa validazione, al 
Nucleo di Valutazione che si esprime entro il 30 giugno.  

- Concluso il giudizio di validazione, si avvia la valutazione individuale del personale, che viene svolta da 
parte del valutatore competente per come definito nel presente SMVP. In particolare: 

o Entro 15 giorni dalla pubblicazione della relazione sulla performance validata dal Nucleo, 
ciascun valutato rendiconta i risultati individuali sulla base di quanto contenuto nella relazione 
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sulla performance e, ove lo ritenga opportuno, evidenzia eventuali situazioni endogene o 
esogene che abbiano influito sul grado di raggiungimento della performance organizzativa 
dell͛uŶità di sua assegŶazioŶe; evideŶzia iŶoltƌe ogŶi eleŵeŶto utile peƌ la valutazione degli 
ulteriori; 

o Nei 15 giorni successivi alla scadenza del termine di cui sopra il valutatore (Direttore 
Generale o Responsabili di U.O per quanto di rispettiva competenza) compila la scheda di 
valutazioŶe di Đui all͛allegato ϭ o Ϯ. Nell͛eseƌĐizio delle sue pƌeƌogative ŵaŶageƌiali, iŶ sede 
di valutazione individuale il valutatore può motivatamente e prudentemente discostarsi 
dagli esiti delle ŵisuƌazioŶi oggettive dei fattoƌi valutativi laddove ƌiteŶga Đhe l͛esito del 
raggiungimento degli obiettivi sia stato condizionato dalla presenza di variabili oggettive, 
esogeŶe o eŶdogeŶe, ŶoŶ ĐoŶtƌollaďili e ŶoŶ pƌevediďili dall͛EŶte e dal valutaŶdo e, qualora 
pƌeĐedeŶti al ŵoŶitoƌaggio iŶfƌaŶŶuale, da Ƌuest͛ultiŵo teŵpestivaŵeŶte segŶalate agli 
uffici preposti al monitoraggio; 

o Nel termine di cui al precedente punto la scheda di valutazione viene consegnata e 
controfirmata dal valutato a titolo di mera ͞pƌesa visioŶe͟; Ƌualoƌa il valutato ŶoŶ iŶteŶda 
sottoscriverla, essa si intende conosciuta dallo stesso, ad ogni effetto, nel momento della 
sua foƌŵale tƌasŵissioŶe, pƌefeƌiďilŵeŶte iŶ via teleŵatiĐa all͛iŶdiƌizzo di posta elettƌoŶiĐa 
del dipendente. Qualoƌa l͛esito della valutazioŶe sia Ŷegativo, pƌiŵa di ĐoŶĐludeƌe la 
valutazione il valutatore deve convocare il valutato per consentirgli di spiegare le ragioni e 
questi può farsi assistere da rappresentante sindacale o persona di sua fiducia. In caso di 
mancato svolgimento del colloquio per ragioni imputabili al valutato il valutatore procede a 
formalizzare la valutazione. 

Le risultanze della valutazione verranno rese pubbliche in forma aggregata, utilizzando i modelli predisposti 
dal Nucleo, mediante pubbliĐazioŶe Ŷell͛apposita sezioŶe di seĐoŶdo livello di ͞AŵŵiŶistƌazioŶe 
tƌaspaƌeŶte͟, a valeƌe Ƌuale ĐoŵpleŵeŶto di ƌeŶdiĐoŶtazioŶe. 
 
 
4.3.4 Richiesta di riesame 

Entro 10 giorni dalla data di notifica della scheda di valutazione, il dipendente valutato che non condivida 
l͛esito della valutazioŶe attƌiďuita Ŷe può Đhiedeƌe il ƌiesaŵe pƌeseŶtaŶdo peƌ isĐƌitto le proprie 
controdeduzioni al Diƌettoƌe GeŶeƌale. Quest͛ultiŵo, seŶtito eveŶtualŵeŶte il NuĐleo di ValutazioŶe, 
emette la propria determinazione entro i successivi 15 giorni.  
Nello specifico: 
- la procedura di riesame è avviata dal valutato attraverso una richiesta scritta indirizzata al Direttore 

Generale, nei termini di cui sopra; 
- il Direttore Generale acquisisce il fascicolo dal valutatore e ove lo ritenga opportuno (in particolare se è 

richiesto dal valutato) può svolgere un colloquio con il valutato, previa consultazione con il Nucleo di 
Valutazione se reputato utile o conducente 

- Ŷel teƌŵiŶe di ϭϱ gioƌŶi dall͛aĐƋuisizioŶe della ƌiĐhiesta di ƌiesaŵe, il Direttore Generale può mantenere 
o modificare, anche parzialmente, la valutazione delle performance individuale, notificando la scheda 
all͛iŶteƌessato e al valutatoƌe di pƌiŵa istaŶza; 

- in nessun caso la valutazione può essere rivista al ribasso.  
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4.3.5 Procedure di conciliazione 

 
Successivamente, ovvero anche in alternativa, alla richiesta di riesame di cui al 4.3.4 il valutato può 
Đhiedeƌe l͛attivazioŶe della pƌoĐeduƌa di ĐoŶĐiliazioŶe, ĐoŶ istaŶza sĐƌitta, ŵotivata e ĐiƌĐostaŶziata, Đhe 
dovrà pervenire entro 1Ϭ gioƌŶi dalla foƌŵale tƌasŵissioŶe della sĐheda di valutazioŶe o dell͛esito del 
ƌiesaŵe. La ƌiĐhiesta, Đhe va iŶdiƌizzata al Diƌettoƌe GeŶeƌale, ĐoŶtieŶe aŶĐhe l͛iŶdividuazioŶe del 
dipendente componente il collegio di conciliazione, per come di seguito specificato, e, a discrezione del 
valutato, la richiesta di effettuazione di un colloquio. 
Il Direttore Generale, Ƌualoƌa l͛istaŶza ŶoŶ sia iŶaŵŵissiďile o iƌƌiĐeviďile, avvia la relativa procedura nei 
termini di seguito specificati. 
La conciliazione si svolge dinanzi ad apposito collegio di 3 membri, così composto: 

1) nel caso di conciliazione attivata da un dirigente ovvero da personale di categoria EP o altro 
responsabile di UOR: 

o dal Direttore Generale che presiede il collegio; 
o da un componente del Nucleo di valutazione individuato dal coordinatore dello stesso, che 

può coincidere anche con il medesimo coordinatore; 
o da un dipendente individuato dal valutato tra quelli aventi qualifica almeno pari al valutato 

stesso (ovvero, in mancanza, da altro dipendente di qualifica immediatamente inferiore) o, 
in alternativa da rappresentante sindacale individuato dal valutato; 

2) nel caso di conciliazione attivata da un dipendente non dirigente né di categoria EP o responsabile 
di UOR:  

a. dal Direttore Generale che presiede il collegio; 
b. dal valutatore di prima istanza; 
c. da un dipendente individuato dal valutato tra quelli aventi qualifica almeno pari al 

valutato stesso ovvero da rappresentante sindacale individuato dal valutato. 
Nell͛ipotesi iŶ Đui il Diƌettoƌe Generale coincida con il valutatore di prima istanza il Collegio è integrato da 
un ulteriore componente del Nucleo di valutazione nominato dal coordinatore come in precedenza. 
Ove il valutato lo richieda (ovvero ove il Direttore Generale, d͛iŶtesa ĐoŶ il CooƌdiŶatoƌe del Nucleo, lo 
ƌiteŶga ĐoŵuŶƋue oppoƌtuŶoͿ vieŶe ĐoŶvoĐato uŶ ĐolloƋuio ĐoŶ il valutato, al Ƌuale Ƌuest͛ultiŵo può faƌsi 
assisteƌe da ƌappƌeseŶtaŶte siŶdaĐale di sua fiduĐia. A seguito dell͛esaŵe della doĐuŵeŶtazioŶe pƌodotta e, 
se effettuato, del colloquio, viene assunta la decisione finale in modalità collegiale, che viene formalmente 
comunicata al valutato. 
La pƌoĐeduƌa di ĐoŶĐiliazioŶe va ĐoŶĐlusa Ŷel teƌŵiŶe di ϯϬ gioƌŶi dall͛avvio della pƌoĐeduƌa, salvo Đhe, peƌ 
ragioni di efficienza organizzativa dovute alla compresenza di una pluralità di istanze, si ritenga di dover 
procedere ad una unitaria trattazione delle stesse, nel qual caso il termine di conclusione è di 60 giorni. 
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PARTE QUINTA: La gestione integrata della performance 

 
I tempi di attuazione del ciclo di gestione integrata della performance sono suscettibili di adattamenti 
secondo le norme dei regolamenti e del contratto di lavoro, applicabili nei limiti consentiti dal d.lgs. 
150/2009. 
 
5.1 Linee guida ANVUR 

Secondo quanto previsto dal d.lgs. 150/2009, il ciclo della performance si articola in tre diversi momenti, 
che dovrebbero replicarsi di anno in anno in modo coerente e cumulativo (i risultati della valutazione 
dell͛aŶŶo pƌeĐedeŶte si iŶtegƌaŶo ĐoŶ le Ŷuove istaŶze di pƌogƌaŵŵazioŶe dell͛aŶŶo successivo). 

Le tre fasi del ciclo della performance sono le seguenti: 
1. programmazione (piano della performance); 
2. monitoraggio ed eventuale correzione della programmazione; 
3. valutazioŶe dei ƌisultati otteŶuti, Đhe Đoŵpete agli oƌgaŶi di goveƌŶo dell͛eŶte ed ğ opportunamente 

ƌeŶdiĐoŶtata ;ƌelazioŶe sulla peƌfoƌŵaŶĐeͿ, da Đui disĐeŶde, tƌa l͛altƌo, l͛attƌiďuzioŶe dei pƌeŵi 
individuali in seguito alla validazione degli OIV. 

Nelle tre fasi interviene il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP), che rappresenta 
lo stƌuŵeŶto ŵetodologiĐo Đhe ogŶi aŵŵiŶistƌazioŶe pƌedispoŶe pƌiŵa dell͛avvio del ĐiĐlo della 
performance, adeguandolo alle esigenze specifiche della propria organizzazione e modificandolo 
successivamente ove ritenuto necessario. 

All͛iŶterno delle Linee guida ANVUR, approvate dal Consiglio direttivo il 20/12/2017, l͛iŵpiaŶto teoƌiĐo 
pƌeseŶtato ŶoŶ suďisĐe alĐuŶa ŵodifiĐa sostaŶziale, ŵeŶtƌe Đaŵďia l͛appƌoĐĐio ĐoŶ il Ƌuale le 
amministrazioni predispongono tali documenti, volti all͛attuazioŶe di uŶ͛iŶtegƌazioŶe di tutti gli atti 
programmatici richiesti agli atenei e variatamente collegati con la performance amministrativa. In termini di 
semplificazione, inoltre, con le Linee guida ANVUR decade la cogenza di scadenze e adempimenti extra-
normativi stabiliti dalle delibere CIVIT. 

Infine, nel rispetto delle norme vigenti, è parzialmente modificata la successione temporale dei termini 
previsti per la presentazione dei documenti, in conformità con una più sensata logica gestionale. 

Di seguito si riporta la tabella con i principali adempimenti, i soggetti coinvolti e le scadenze. Per quanto 
non eventualmente disciplinato in questo documento rispetto agli istituti di cui alla tabella, si rimanda a 
ulteriori documenti e/o circolari applicative, che verraŶŶo adottati aŶĐhe all͛esito dell͛iŵpleŵeŶtazioŶe del 
SMVP. 
 

Tabella ANVUR 

Il ciclo integrato della 

performance - Documento 
Soggetto responsabile Riferimenti di legge Destinazione Scadenza 

Sistema di Misurazione e 
Valutazione della Performance  

CdA con l͛ausilio del 
NdV-OIV  

d.lgs. 150/2009 art. 7  ANVUR  nessuna  

Programmazione Triennale  
CdA su proposta del 
rettore e previo parere 
del senato accademico  

d.l. 7/2005 art. 1-ter comma 1 
(convertito dalla legge 
43/2005)  

MIUR  30 giugno  

Bilancio unico di previsione 
annuale e triennale e bilancio 
preventivo unico d'esercizio  

CdA  d.Lgs. 18/2012 art. 5  MIUR e MEF  31 dicembre  

Piano degli indicatori e risultati 
attesi di bilancio (allegato al 
Bilancio)  

CdA  D.Lgs. 91/2011 art.19 comma 1  MIUR e MEF  31 dicembre  
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Piano Integrato  CdA  

d.lgs. 150/2009 Art. 10 comma 
1 lettera a) (performance)  

d.lgs 150/2009 Art. 11 comma 
2 e d.Lgs. 33/2013 art.9 Art. 10 
(trasparenza)  

l. 190/2012 e successivi decreti 
(anticorruzione)  

ANVUR (performance)  

ANAC (trasparenza e 
anticorruzione)  

31 gennaio  

Relazione sul funzionamento 
complessivo del sistema di 
valutazione, trasparenza, 
integrità dei controlli interni  

NdV-OIV  
d.Lgs. 150/2009 Art. 14, 
comma 4 lettera a)  

ANVUR  
30 aprile (non 
stabilita dalla 
legge)  

Relazione dei Nuclei di 
valutazione sulla Performance 

NdV-OIV  
LINEE GUIDA ANVUR 2019 per 
la Relazione Annuale dei Nuclei 
di Valutazione del 18/04/2019 

ANVUR  15 luglio  

Relazione sulla performance  
Consiglio di 
Amministrazione  

d.lgs. 150/2009 Art. 10 comma 
1 lettera b)  

ANVUR  31 maggio 

Documento di validazione 
della Relazione sulla 
peƌfoƌŵaŶĐe ;dell͛aŶŶo 
precedente)  

NdV-OIV  
d.lgs 150/2009 Art. 14, comma 
4 lettera c)  

ANVUR  30 giugno  

Relazione recante i risultati 
dell͛attività svolta iŶ teƌŵiŶi di 
prevenzione alla corruzione  

Responsabile della 
Prevenzione della 
corruzione  

l. 190/2012, art.1 comma 14  NVI – CDA  15 dicembre  

 
5.2 La struttura del Piano Integrato e della Relazione sulla performance 

Le liŶee guida ANVU‘ pƌevedoŶo, a deĐoƌƌeƌe dall͛aŶŶo ϮϬ16, un Piano Integrato della Performance. 
Pƌeŵessa esseŶziale ğ Đhe, Đoŵe ƌileva l͛ANVU‘, il PiaŶo IŶtegƌato ğ Đaƌatteƌizzato ͞da una nozione 

͞allaƌgata͟ di peƌfoƌŵaŶĐe, iŶtesa ŶoŶ taŶto Đoŵe l’iŶsieŵe delle attività oƌdiŶaƌie e ƌipetute 
dell’aŵŵiŶistƌazione osservabile attraverso i suoi prodotti tipici (output), quanto piuttosto come la capacità 

delle università di relazionarsi dinamicamente con il mondo esterno in modo reciprocamente vantaggioso, 

duraturo e sostenibile (outcome e impatto)͟. 
 
Il Piano Integrato va costruito, quindi, iŶ ĐoeƌeŶza ĐoŶ le liŶee guida dell͛ANVU‘, seguendo due principi di 
fondo: 
- l͛assuŶzioŶe della peƌfoƌŵaŶĐe Đoŵe ĐoŶĐetto guida iŶtoƌŶo al Ƌuale si ĐolloĐaŶo le diveƌse pƌospettive 

della trasparenza (concepita come obbligo di rendicontazione a studenti, famiglie, imprese e territorio) e 
della prevenzione alla corruzione (intesa come attività di contrasto e mitigazione dei rischi derivanti da 
comportamenti inappropriati e illegali); in connessione con ciò, a prescindere dalle previsioni specifiche 
in materia di adempimenti connessi alla trasparenza e alla prevenzione della corruzione,  all͛iŶteƌŶo del 
piano integrato dovranno essere inseriti specifici obiettivi operativi, in grado di coprire tutte le 
articolazioni, in materia di trasparenza e di prevenzione della corruzione; il piano dovrà anche indicare la 
percentuale di tali obiettivi rispetto a quelli di tutta la performance organizzativa 

- l͛aŶĐoƌaggio iŶdissoluďile della peƌfoƌŵaŶĐe aŵŵiŶistƌativa ĐoŶ le ŵissioŶi istituzioŶali dell͛uŶiveƌsità e 
con le risorse finanziarie necessarie per perseguirle. 

 
Coŵe pƌevisto dal paƌ. ϱ delle liŶee guida dell͛ANVU‘ ;Đui si ƌiŶvia peƌ gli ulteƌioƌi dettagliͿ l͛iŵpostazioŶe 
del Piano Integrato dovrà rispettare, in linea di massima, lo schema seguente: 
- iŶƋuadƌaŵeŶto stƌategiĐo dell͛AteŶeo, sia Ŷel ĐoŶtesto soĐio-territoriale che nel contesto nazionale del 

sistema universitario; 
- aŵŵiŶistƌazioŶe ͞iŶ Đifƌe͟ ;peƌsoŶale e ƌisoƌseͿ, uŶitaŵeŶte a puŶti di foƌza e di deďolezza del sisteŵa; 
- performance organizzativa e ambito di azione del Direttore Generale; 
- performance individuale: sistemi di misura delle prestazioni e degli incentivi; 
- analisi delle aree di rischio; 
- comunicazione e trasparenza; 
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- bilancio di genere e pari opportunità; 
- modalità di elaborazione del piano, punti di forza e di debolezza. 
 
Il Nucleo di Valutazione può fornire, anche su richiesta degli uffici preposti, indicazioni metodologiche in 
oƌdiŶe all͛iŵpostazioŶe del piaŶo. 
 
La relazione sulla performance si presenta come una riflessione argomentata sui risultati ottenuti dal 
personale tecnico-amministrativo in forma organizzata e individuale. Non può dunque limitarsi a una mera 
elencazione del livello percentuale di copertura degli indicatori associati agli obiettivi quantitativi 
prestabiliti, ma comporta un percorso argomentativo più ampio, centrato sulla qualità del contributo 
offeƌto dal peƌsoŶale aŵŵiŶistƌativo peƌ l͛espletaŵeŶto delle fuŶzioŶi istituzioŶali Đhe l͛AgeŶzia valuta 
dall͛esteƌŶo attƌaveƌso le pƌoĐeduƌe AVA e VQ‘. A consuntivo, la relazione avrà una struttura speculare 
all͛iŵpostazioŶe data al PiaŶo IŶtegƌato e ĐoŶteƌƌà le iŶfoƌŵazioŶi ƌiĐhieste dalle liŶee guida ANVU‘ e, peƌ 
quanto ancora di applicabile, dalle indicazioni delle linee guida n,.3/2018 del Dipartimento della Funzione 
PuďďliĐa, adattate al ŵodello oƌgaŶizzativo e al sisteŵa dell͛AteŶeo. È esseŶziale ƌispettaƌe ƋuaŶto più 
possiďile, a ĐoŶsuŶtivo, lo sĐheŵa e l͛iŵpostazioŶe data Ŷel PiaŶo, iŶ ŵodo da ƌeŶdeƌe possiďile – 
coerentemente alla logica del sistema – la verifica dei risultati rispetto a quanto programmato.  
  
5.3 Entrata a regime del sistema e disposizione transitoria 

Il presente sistema si applica a decorrere dall͛avvio del ĐiĐlo della peƌfoƌŵaŶĐe 2020. Le modifiche 
conseguenti alla ristrutturazione amministrativa di cui al § 2.5.3 troveranno applicazione dall͛attuazioŶe 
formale, con decreto del Direttore Generale, della nuova struttura organizzativa. 
 

5.4 Fasi e organi coinvolti 

Di seguito si illustrano in dettaglio le fasi del processo di costruzione del Piano Integrato suddivisi per 
azioŶi/output e ĐoŶ l͛iŶdiĐazioŶe delle ƌelative ƌespoŶsaďilità. Qualora sia necessario apportare modifiche 
al “MVP si pƌoĐedeƌà iŶ ŵodo da aƌŵoŶizzaƌe la ƌelativa teŵpistiĐa all͛adozioŶe degli atti di 
programmazione. 
 
 

FASE 1. INDIVIDUAZIONE DELLE LINEE E OBIETTIVI STRATEGICI 

Azioni/Output della fase Responsabilità  

Raccolta e analisi della documentazione strategica di 

riferimento   
- Rettore  

- Senato Accademico 

- Consiglio di 

Amministrazione 

 

Predisposizione linee  e obiettivi strategici 

Formalizzazione delle linee e obiettivi strategici in una 

Delibera del CDA su proposta del Rettore approvata dal 

Senato Accademico 

Trasmissione della Delibera al Direttore Generale quale input 

di avvio del processo di costruzione delle Proposte di Piano 

Integrato della Performance  
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FASE 2. ANALISI DEGLI OBIETTIVI STRATEGICI  

Azioni/Output della fase Responsabilità 

Analisi degli obiettivi strategici e correlati indicatori di qualità e 

di outcome da parte del Direttore Generale, sentiti i Dirigenti  

-  

- Direttore Generale 

 

Trasmissione ai Responsabili di UO 

FASE 3. DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI OPERATIVI  

Azioni/Output della fase Responsabilità 

Formulazione di proposte di obiettivi operativi  
- Direttore Generale 

Individuazione degli indicatori e dei relativi Target 

- Direttore Generale in 

condivisione con Dirigenti, 

Responsabili di UOR e 

Elevate Professionalità  

Eventuale richiesta al  NVI  circa gli aspetti di coerenza e 

misurabilità degli obiettivi proposti 
- Direttore Generale 

Eventuale adeguamento Obiettivi operativi 

- Direttore Generale in 

condivisione con Dirigenti, 

Responsabili di U.O. e 

Elevate Professionalità  

FASE 4. REDAZIONE PIANO INTEGRATO 

Azioni/Output della fase Responsabilità 

Redazione Piano Integrato e trasmissione agli Organi 

collegiali per approvazione 

- Direttore Generale 
 

FASE 5. ADOZIONE PIANO INTEGRATO  

Azioni/Output della fase Responsabilità 

Delibera di approvazione del Piano Integrato da parte del 

CDA. 

- Consiglio di 

Amministrazione 
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Trasmissione Piano Integrato al NVI 

 

- Direttore Generale 

 

- Rettore 

 

- Direttore Generale 

- Dirigenti e Responsabili di 

UOR 

Adozione del Piano Integrato con D.R. 

Attribuzione formale obiettivi operativi in cascata alle U.O  

Comunicazione formale obiettivi/attività a tutto il personale di 

struttura  
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PiaŶo di attuazioŶe delle attività di ŵisurazioŶe e valutazioŶe della perforŵaŶĐe Ŷell’aŶŶo ͞Ŷ͟ 

Fasi Pianificazione Programmazione Assegnazione 
obiettivi 

Monitoraggio Rendicontazione Valutazione Premialità 

Attività •Identificazione linee e 
obiettivi strategici 

•Definizione di strategie di 
medio‐lungo periodo  

•Definizione degli obiettivi 
di performance 

A. Assegnazione 
obiettivi del piano 

B. Assegnazione 
obiettivi e 
comportamenti non 
dipendenti dalla 
performance 

•Verifica 
infrannuale sullo 
stato di 
avanzamento dei 
progetti e 
valutazione 
intermedia  

•Rendicontazione dei 
risultati e delle prestazioni  

•Valutazione dei risultati e 
delle prestazioni individuali e 
organizzative 

•Valutazione dell'Ateneo nel 
suo complesso 

•Erogazione istituti 
premialità  

 

Responsabili •Organi di indirizzo politico 
(Rettore+ Senato+CDA)  

 

• Direttore Generale  
 

• Direttore Generale  
•Dirigenti 
 

• Direttore 
Generale  

• NdV 

 

 

• Direttore Generale  
• Dirigenti 
•Responsabili U.O. 

• Direttore Generale  
• NdV 

• Dirigenti 
Responsabili di UO 

• Direttore Generale  
• Macroarea Risorse 
Umane  

Strumenti •Linee programmatiche  
• Sistema dei bilanci e 
Relazione Previsionale e 
Programmatica  

•Piano strategico  

• Piano Integrato  
• Indicatori di performance  
•Schede Obiettivo 

 

• Piano Integrato  
•Schede Obiettivo 

• Sistemi di 
misurazione e 
valutazione della 
performance  

 

 

 

Schemi approvati 

 

•Schede di valutazione sulla 
performance individuale  

•Relazione sulla performance 
organizzativa  

•Sulla base di 
regolamenti e 
contrattazione collettiva 
per le risorse  

 

Tempi •Entro 31 Ottobre anno n-
1 (a “scorrimento”) 
 

• Entro il 31 gennaio anno 
n 

A. Entro 15 giorni 
dall’approvazione del 
Piano Integrato  

 

• Cadenza 
semestrale a 
partire dall'anno n 

 

•Rendicontazione 
indicatori di performance 
entro febbraio anno n+1  

•Aprile anno n+1 

 

•Luglio/Settembre anno 
n+1  
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ALLEGATI AL SMVP 2020 

 

ALL. 1_DG Scheda di proposta di valutazione del DIRETTORE GENERALE 

ALL. 1 Scheda di valutazione di Dirigenti, personale EP, Responsabili di UOR 

ALL. 2 Scheda di valutazione del personale CATEGORIA D non responsabile di UOR  

ALL. 2 Scheda di valutazione del personale CATEGORIA C 

ALL. 2 Scheda di valutazione del personale CATEGORIA B 

ALL. 3 A B C _ Scheda rilevazione obiettivi 

ALL 4 _ Report Relazione Finale 

ALL 5 A B C _ Scheda rilevazione risultati obiettivi 



 

All.1_DG al SMVP 2020 

 

 

 

1 

 

Al Consiglio di Amministrazione 

Scheda di proposta di valutazione del DIRETTORE GENERALE 
(All.1_DG al SMVP approvato dal CdA in data 31/01/2020) 

 

COGNOME NOME 

PERIODO DI RIFERIMENTO  

 

 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

(a cura del NV) 

VALUTAZIONE DELLA 

PERFORMANCE 

ORGANIZZATIVA 

RENDIMENTO 

PESO 50 

Esito della performance 

organizzativa evidenziato nella 

relazione sulla performance a 

consuntivo dei risultati 

organizzativi e individuali 

raggiunti rispetto ai singoli 

obiettivi programmati nel Piano 

della Performance (tale 

relazione dovrà altresì indicare 

le modalità di utilizzo delle 

risorse, rilevare gli eventuali 

scostamenti e definire le 

conseguenti azioni correttive di 

miglioramento (piano della 

formazione del personale 

tecnico-amministrativo, azioni 

intraprese per migliorare il 

benessere organizzativo); 

50  

OBIETTIVI SPECIFICI 

INDIVIDUATI NEL 

CONTRATTO 

PESO 10 

Livello di raggiungimento degli 

obiettivi  assegnati - Qualora nel 

contratto individuale gli obiettivi 

specifici non possiedano un 

sufficiente grado di dettaglio, in 

sede di assegnazione degli 

obiettivi individuali annuali si 

procederà a verificare ed 

eventualmente integrare gli 

10  



 

All.1_DG al SMVP 2020 

 

 

 

2 

 

 

 

PROPOSTA DI VALUTAZIONE ANNO ____ 
 

 

Data,  

IL COORDINATORE DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE  

 

 

 

stessi con gli indicatori per la 

misurazione dei predetti obiettivi 

specifici 

GRADO DI 

DIFFERENZIAZIONE 

DEI GIUDIZI 

PESO 5 

Efficacia dell’esito delle 
valutazioni individuali dei 

dirigenti, dei responsabili di 

unità organizzativa e di tutte le 

Elevate Professionalità (EP) 

dimostrata tramite una 

significativa differenziazione dei 

giudizi 

5  

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI E 

PROFESSIONALI ALLA 

LUCE DELLA 

RELAZIONE ANNUALE 

SULLE ATTIVITA’ DI 
ATENEO 

PESO 35 

Valutazione dei comportamenti 
e professionali espressi alla luce 
della Relazione annuale, anche 
con riferimento alle abilità  
gestionali ed organizzative 
legate al ruolo, all’individuazione 
e risoluzione di problematiche e 
conflitti, alla gestione delle 
relazioni interne ed esterne   
dell’attività manageriale del 
direttore generale ed al rispetto 
delle prescrizioni normative per 
le quali è espressamente 
imposto al valutatore di tener 
conto in sede di valutazione 
individuale. 
 

35 

 

Note:   
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MATRICOLA_____________ 
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Scheda di valutazione di Dirigenti, personale EP, Responsabili di UOR 
(All.1 al SMVP approvato dal CdA in data 31/01/2020) 

 

COGNOME NOME 

UNITA’ ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA  

CATEGORIA 

 

 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

(a cura del Servizio 

di competenza) 

VALUTAZIONE DEL 

RENDIMENTO 

PESO 60 

Livello di performance della 

宸宱i宷à 宲rga宱izza宷i容a1 

20  

Livello di raggiungimento degli 

obiettivi  assegnati2 

30  

Performance di Ateneo3 10  

TOTALE 

RENDIMENTO 

 

 

 

 

                                                 
1 Punteggio della performance dell’unità organizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo 1)/100 + … + (Peso oďiettivo 
n * livello raggiungimento obiettivo n)/100] * 20/100 
2 Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi individuali = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo1)/100 + … + 
(Peso obiettivo n * livello raggiungimento obiettivo n)/100] * 30/100 – (Qualora non risultassero assegnati obiettivi individuali il peso sarà 

sommato a quello relativo agli obiettivi di struttura 20+30) 
3 Performance di Ateneo: la performance complessiva di Ateneo si calcola con la formula di cui sopra applicata solo agli obiettivi strategici 

particolarmente rilevanti individuati annualmente nel Piano Integrato [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo1)/100 + … + 
(Peso obiettivo n * livello raggiungimento obiettivo n)/100] * 10/100 
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TABELLE DI DETTAGLIO VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI PER 

L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

A) ABILITA’ GESTIONALI E ORGANIZZATIVE 
punteggio massimo 9 punti  con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Pianificazione, 
organizzazione, controllo 
Capacità di programmare e 
organizzare le attività, valutando 
le priorità degli obiettivi di medio 
e lungo termine, individuando le 
risorse e le azioni necessarie per 
attuarli e adottando metodi di 
verifica in itinere e controllo dei 
risultati. 

 

    

Gestione dei gruppi di lavoro 

Capacità di motivare le persone 
facendo un uso equilibrato delle 
funzioni di coordinamento e della 
facoltà di delega, orientando i 
collaboratori verso i risultati e 
stimolando la 
responsabilizzazione, la 
partecipazione e la crescita del 
personale secondo le 
caratteristiche di ciascuno. 

 

    

Orientamento al risultato 

Capacità di proporre soluzioni 
realizzabili nell’ottica  
dell’efficienza e 
dell’ottimizzazione costi-benefici 
 
 

 

    

 

TOTALE A 
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B) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,  
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI 

punteggio massimo 9 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Problem solving 
Capacità di analizzare i problemi, 
anche complessi; capacità di 
sintesi e di collegamento degli 
elementi disponibili per 
individuare soluzioni praticabili 
ed efficaci. 

 

    

Innovazione 

Capacità di cogliere i mutamenti 
nel sistema, di ricercare nuove 
opportunità, idee ed informazioni 
in contesti differenti; capacità di 
promuovere innovazioni nei 
processi riferiti alla propria 
attività. 

 

    

Flessibilità  

Capacità di adattare i propri 
comportamenti e metodi di 
lavoro al cambiamento; 
disponibilità ed elasticità 
nell’interpretazione del proprio 
ruolo. 

 

    

 

TOTALE B 
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C)  GESTIONE DELLE RELAZIONI E ORIENTAMENTO ALL’UTENTE E AL SERVIZIO 
punteggio massimo 9 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Capacità di collaborazione e 
cooperazione 

Mostra capacità di ascolto e di 
comprensione verso le esigenze  
dei colleghi e dell’utenza, 
orientando il proprio 
comportamento organizzativo in 
relazione alle esigenze rilevate e 
mettendo  a disposizione 
esperienza, conoscenza e 
informazioni. 

 

    

Capacità di gestione delle 
relazioni 

Dimostra capacità di relazione, 
mantenendo un atteggiamento 
cortese ed improntato alla 
disponibilità, utilizzando forme di 
comunicazione appropriate ed 
efficaci. 

 

    

Collaborazione ed 
integrazione organizzativa per 
il raggiungimento dei risultati 

Dimostra consapevolezza del 
proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione nonché 
capacità di accettare il confronto 
ed il lavoro di gruppo ove operano 
anche professionalità differenti;  
fornisce un contributo positivo e 
dimostra di avere una visione del 
lavoro orientata al risultato finale, 
senza personalizzazioni e 
protagonismo in un’ottica di 
superamento di logiche settoriali; 
dimostra capacità di rispettare e 
far rispettare le regole, senza 
inutili formalismi e burocratismi e 
promuovendo la qualità dei servizi. 

 

    

 

TOTALE C 
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D)  ESPERIENZA E POSSESSO DELLE COMPETENZE 
punteggio massimo 6 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,2 

BUONO 
da 1,3 a1,5 

OTTIMO 
da 1,6 a 1,8 

ECCELLENTE 
da 1,8 a 2 

Preparazione 

Grado di approfondimento 
(giuridico e/o tecnico) per lo 
svolgimento dell’attività connessa 
al ruolo. 

 

    

Competenza 

Capacità di svolgere la propria 
attività con la competenza 
giuridica e/o tecnico-specialistica 
connessa alla funzione affidata. 

 

    

Qualificazione del lavoro 
svolto 

Capacità di mantenere standard di 
prestazione elevati, con attenzione 
al costante miglioramento della 
qualità dei servizi erogati. 

 

    

 

TOTALE D                

 

 
 

 

E) CAPACITA’ DI VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI CON CRITERI DI DIFFERENZIAZIONE 
DEI GIUDIZI  

punteggio massimo 4 punti  
Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

Variabilità bassa 
0 
 

Variabilità media 
2 
 

Variabilità alta  
fino a 4 

 

Allegare la tabella relativa agli esiti 
della valutazione per come 
prescritto dal sistema; (viene 

applicata la tecnica dello scarto 

quadratico medio relativizzato in 

funzione del numero dei valutati)   

 

  

 

TOTALE D                
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F) ADEMPIMENTO DI SPECIFICHE PRESCRIZIONI NORMATIVE DA TENERE IN 
CONSIDERAZIONE IN SEDE DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE 

punteggio massimo 3 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Grado di adempimento in ordine 
alle prescrizioni legislative di cui è 
espressamente prescritto il rilievo 
in sede di valutazione individuale  

 

    

 

TOTALE D                
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RIEPILOGO COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

 (come specificato 

nelle tabelle di 

dettaglio) 

VALUTAZIONE DEI 

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI   RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE 

FUNZIONI ATTRIBUITE E 

DIFFERENZIAZIONE DI 

VALUTAZIONE DEI 

COLLABORATORI 

MAX 40 

A) ABILITA’ GESTIONALI E 
ORGANIZZATIVE 

9  

B) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO 
OPERATIVO AL CONTESTO DI 

INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI 

FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI 
CAMBIAMENTI 

9  

C) GESTIONE DELLE RELAZIONI E 

ORIENTAMENTO ALL’UTENTE E AL 
SERVIZIO 

9  

D) ESPERIENZA E POSSESSO DELLE 

COMPETENZE 

6  

E) CAPACITA’ DI VALUTAZIONE DEI 
COLLABORATORI CON CRITERI DI 

DIFFERENZIAZIONE DEI GIUDIZI (viene 

applicata la tecnica dello scarto 

quadratico medio relativizzato in 

funzione del numero dei valutati ove 

possibile) 

4  

F) ADEMPIMENTO DI SPECIFICHE 

PRESCRIZIONI NORMATIVE DA TENERE 

IN CONSIDERAZIONE IN SEDE DI 

VALUTAZIONE INDIVIDUALE 

3  

TOTALE VALUTAZIONE 

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE 

FUNZIONI ATTRIBUITE 
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

 

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO ASSEGNATO 

VALUTAZIONE DEL RENDIMENTO 

 

 

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

RICHIESTI PER L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE   E 

DIFFERENZIAZIONE DI VALUTAZIONE DEI COLLABORATORI 

 

 

TOTALE VALUTAZIONE ANNO ____ 
 

 

Data,  

 

IL VALUTATORE (DIRETTORE GENERALE) IL VALUTATO PER NOTIFICA 

 

 

 

 

 

Il sottosĐritto autorizza l’aĐĐesso ai dati ai rappresentanti delle organizzazioni sindacali e ai componenti RSU. 

Data        Firma 
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Scheda di valutazione del personale CATEGORIA D non responsabile 

di UOR  
(All. 2 al SMVP approvato dal CdA in data 31/01/2020) 

 

COGNOME NOME 

UNITA’ ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA  

 

 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

(a cura del Servizio 

di competenza) 

VALUTAZIONE DEL 

RENDIMENTO 

MAX 65 

Livello di performance della 

宸宱i宷à 宲宵g室宱izz室宷i容室1 

10  

Livello di raggiungimento degli 

宲宥ie宷宷i容i 孫室宷宷i容i宷à孬 i宱 宦宸i 家宲宱宲 

impegnati2 

50  

Performance di ateneo3 5  

TOTALE  

RENDIMENTO 

 

 

 

 

 

                                                 
1 Punteggio della performance dell’unità organizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo 1)/100 + … + (Peso oďiettivo 
n * livello raggiungimento obiettivo n/100)] * 10/100 
2 Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi  (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso obiettivo (Attività) 1 * livello 

raggiungimento obiettivo (Attività) 1)/100 + … + (Peso oďiettivo (Attività)  n * livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 50/100 
3 Performance di Ateneo: la performance complessiva di Ateneo si calcola con la formula di cui sopra applicata solo agli obiettivi strategici 

particolarmente rilevanti individuati annualmente nel Piano Integrato. [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo1)/100 + … + 
(Peso obiettivo n * livello raggiungimento obiettivo n)/100] * 5/100 

 



 

All.2 al SMVP 2020 - CAT. D 

 

 

MATRICOLA_____________ 

2 

 

 

TABELLE DI DETTAGLIO VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI PER 

L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,  
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI 

punteggio massimo 9 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Proposte di miglioramento 
Propone miglioramenti anche di 
piccola entità, per conseguire risultati 
migliori (in minor tempo e con 
maggiore efficacia). 

 

    

Partecipazione alle finalità della 
struttura 
Dimostra senso di appartenenza 
all’organizzazione 

 

    

Flessibilità nello svolgimento del 
proprio lavoro 
Disponibilità ed elasticità 
nell’interpretazione del proprio ruolo; 
disponibilità a svolgere, in caso di 
necessità, attività normalmente non 
previste. 

 

    

 
TOTALE A 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

All.2 al SMVP 2020 - CAT. D 

 

 

MATRICOLA_____________ 

3 

 

 

 

B)  ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL PROPRIO 
UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

punteggio massimo 9 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Capacità di gestione delle 
esigenze degli utenti (interni 
ed esterni) 
Mostra sensibilità alle esigenze 
degli utenti;  orienta il proprio 
comportamento organizzativo in 
relazione alle esigenze rilevate 

 

    

Capacità di gestione delle 
relazioni 
Dimostra capacità di relazione, 
mantenendo un atteggiamento 
cortese ed improntato alla 
disponibilità, utilizzando forme di 
comunicazione appropriate ed 
efficaci. 

 

    

Collaborazione ed integrazione 
organizzativa per il 
raggiungimento dei risultati 
Dimostra consapevolezza del 
proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione nonché capacità 
di accettare il confronto ed il lavoro 
di gruppo ove operano anche 
professionalità differenti;  fornisce 
un contributo positivo e dimostra di 
avere una visione del lavoro 
orientata al risultato finale, senza 
personalizzazioni e protagonismo in 
un’ottica di superamento di logiche 
settoriali; dimostra capacità di 
rispettare e far rispettare le regole, 
senza inutili formalismi e 
burocratismi e promuovendo la 
qualità dei servizi. 

 

    

 
TOTALE B 
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C)  ABILITÀ DI INTERVENTO 
punteggio massimo 9 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 2,5 

ECCELLENTE 
da 2,6 a 3 

Iniziativa 
E’ capace, nell’ambito della 
categoria di appartenenza, di 
affrontare  con padronanza anche 
le situazioni di lavoro impreviste. 

 

    

Capacità operative in 
situazioni impreviste  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo, mostrando spirito 
di iniziativa anche in assenza di 
direttive e informazioni dettagliate. 
 

 

    

Capacità operative in 
situazioni di emergenza  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo e collaborativo  
anche  se sottoposto a ritmi di 
lavoro che richiedono tempi di 
esecuzione molto ridotti 

 

    

 
TOTALE C               
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D)   ESPERIENZA 

punteggio massimo 8 punti  con  progressione  di 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 3 

ECCELLENTE 
da 3,1 a 4 

Preparazione 
Grado di approfondimento  per lo 
svolgimento delle mansioni 
affidate. 

 

    

Competenza 
Capacità di svolgere le mansioni 
attribuite con la precisione e 
perizia necessaria, rispettando 
tempi e scadenze. (Si tenga conto 
anche del risultato raggiunto 
rispetto le attività assegnate) 

 

    

 
TOTALE D 
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RIEPILOGO COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

 (come specificato 

nelle tabelle di 

dettaglio) 

VALUTAZIONE DEI 

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI CONNESSI 

ALL’ESERCIZIO DELLE 
FUNZIONI ATTRIBUITE 

MAX 35 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO 
OPERATIVO AL CONTESTO DI 

INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI 

FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI 
CAMBIAMENTI 

9  

B) ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA 
COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL 
PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

9  

C) ABILITA’ DI INTERVENTO 9  

D) ESPERIENZA  8  

TOTALE VALUTAZIONE 

DEI COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI 

CONNESSI ALL’ESERCIZIO 

DELLE FUNZIONI 

ATTRIBUITE 
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

 

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO ASSEGNATO 

VALUTAZIONE DEL RENDIMENTO 

 

 

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI CONNESSI 

ALL’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

 

TOTALE VALUTAZIONE ANNO ____ 
 

 

Data,  

 

IL VALUTATORE (RESPONSABILE DELLA UOR DI 

APPARTENENZA ) 

IL VALUTATO PER NOTIFICA 

IL DIRETTORE GENERALE 

 

 

 

Il sottosĐritto autorizza l’aĐĐesso ai dati ai rappreseŶtaŶti delle orgaŶizzazioŶi siŶdaĐali e ai ĐoŵpoŶeŶti RSU. 

Data        Firma 

 



 

All.2 al SMVP 2020 - CAT. C 
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Scheda di valutazione del personale CATEGORIA C  
(All. 2 al SMVP approvato dal CdA in data data 31/01/2020) 

 

COGNOME NOME 

UNITA’ ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA  

 

 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

(a cura del Servizio 

di competenza) 

VALUTAZIONE DEL 

RENDIMENTO 

MAX 55 

Livello di performance della 

宸宱i宷à 宲宵g室宱izz室宷i容室1 

5  

Livello di raggiungimento degli 

宲宥ie宷宷i容i 孫室宷宷i容i宷à孬 i宱 宦宸i 家宲宱宲 

impegnati2 

50  

   

TOTALE  

RENDIMENTO 

 

 

 

                                                 
1 Punteggio della performance dell’unità organizzativa = [(Peso obiettivo 1 * livello raggiungimento obiettivo 1)/100 + … + (Peso oďiettivo 
n * livello raggiungimento obiettivo n/100)] * 5/100 
2 Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi  (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso obiettivo (Attività) 1 * livello 

raggiungimento obiettivo (Attività) 1)/100 + … + (Peso oďiettivo (Attività)  n * livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 50/100 
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TABELLE DI DETTAGLIO VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI PER 

L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,  
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI 

punteggio massimo 12 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 3 

ECCELLENTE 
da 3,1 a 4 

Proposte di miglioramento 
Propone miglioramenti anche di 
piccola entità, per conseguire risultati 
migliori (in minor tempo e con 
maggiore efficacia). 

 

    

Partecipazione alle finalità della 
struttura 
Dimostra senso di appartenenza 
all’organizzazione 

 

    

Flessibilità nello svolgimento del 
proprio lavoro 
Disponibilità ed elasticità 
nell’interpretazione del proprio ruolo; 
disponibilità a svolgere, in caso di 
necessità, attività normalmente non 
previste. 

 

    

 
TOTALE A 
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B)  ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL PROPRIO 
UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

punteggio massimo 12 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 3 

ECCELLENTE 
da 3,1 a 4 

Capacità di gestione delle 
esigenze degli utenti (interni 
ed esterni) 
Mostra sensibilità alle esigenze 
degli utenti;  orienta il proprio 
comportamento organizzativo in 
relazione alle esigenze rilevate 

 

    

Capacità di gestione delle 
relazioni 
Dimostra capacità di relazione, 
mantenendo un atteggiamento 
cortese ed improntato alla 
disponibilità, utilizzando forme di 
comunicazione appropriate ed 
efficaci. 

 

    

Collaborazione ed integrazione 
organizzativa per il 
raggiungimento dei risultati 
Dimostra consapevolezza del 
proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione nonché capacità 
di accettare il confronto ed il lavoro 
di gruppo ove operano anche 
professionalità differenti;  fornisce 
un contributo positivo e dimostra di 
avere una visione del lavoro 
orientata al risultato finale, senza 
personalizzazioni e protagonismo in 
un’ottica di superamento di logiche 
settoriali; dimostra capacità di 
rispettare e far rispettare le regole, 
senza inutili formalismi e 
burocratismi e promuovendo la 
qualità dei servizi. 

 

    

 
TOTALE B 
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C)  ABILITÀ DI INTERVENTO 
punteggio massimo 12 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,5 

BUONO 
da 1,6 a 2 

OTTIMO 
da 2,1 a 3 

ECCELLENTE 
da 3,1 a 4 

Iniziativa 
E’ capace, nell’ambito della 
categoria di appartenenza, di 
affrontare  con padronanza anche 
le situazioni di lavoro impreviste. 

 

    

Capacità operative in 
situazioni impreviste  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo, mostrando spirito 
di iniziativa anche in assenza di 
direttive e informazioni dettagliate. 
 

 

    

Capacità operative in 
situazioni di emergenza  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo e collaborativo  
anche  se sottoposto a ritmi di 
lavoro che richiedono tempi di 
esecuzione molto ridotti 

 

    

 
TOTALE C               
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D)   ESPERIENZA 

punteggio massimo 9 punti  con  progressione  di 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 1,8 

BUONO 
da 1,9 a 2,6 

OTTIMO 
da 2,7 a 3,4 

ECCELLENTE 
da 3,5 a 4,5 

Preparazione 
Grado di approfondimento  per lo 
svolgimento delle mansioni 
affidate. 

 

    

Competenza 
Capacità di svolgere le mansioni 
attribuite con la precisione e 
perizia necessaria, rispettando 
tempi e scadenze. (Si tenga conto 
anche del risultato raggiunto 
rispetto le attività assegnate) 

 

    

 
TOTALE D 
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RIEPILOGO COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

 (come specificato 

nelle tabelle di 

dettaglio) 

VALUTAZIONE DEI 

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI CONNESSI 

ALL’ESERCIZIO DELLE 
FUNZIONI ATTRIBUITE 

MAX 45 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO 
OPERATIVO AL CONTESTO DI 

INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI 

FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI 
CAMBIAMENTI 

12  

B) ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA 
COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL 
PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

12  

C) ABILITA’ DI INTERVENTO 12  

D) ESPERIENZA  9  

TOTALE VALUTAZIONE 

DEI COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE 

FUNZIONI ATTRIBUITE 
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

 

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO ASSEGNATO 

VALUTAZIONE DEL RENDIMENTO 

 

 

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI CONNESSI 

ALL’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

 

TOTALE VALUTAZIONE ANNO ____ 
 

 

Data,  

 

IL VALUTATORE (RESPONSABILE DELLA U.O. DI 

APPARTENENZA) 

IL VALUTATO PER NOTIFICA 

IL DIRETTORE GENERALE 

 

 

 

Il sottosĐritto autorizza l’aĐĐesso ai dati ai rappreseŶtaŶti delle orgaŶizzazioŶi siŶdaĐali e ai ĐoŵpoŶeŶti RSU. 

Data        Firma 
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MATRICOLA_____________ 
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Scheda di valutazione del personale CATEGORIA B   
(All. 2 al SMVP approvato dal CdA in data 31/01/2020) 

 

COGNOME NOME 

UNITA’ ORGANIZZATIVA DI APPARTENENZA  

 

 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

(a cura del Servizio 

di competenza) 

VALUTAZIONE DEL 

RENDIMENTO 

MAX 35 

Livello di raggiungimento degli 

宲宥ie宷宷i容i 孫室宷宷i容i宷à孬 i宱 宦宸i 家宲宱宲 

impegnati1 

35  

TOTALE  

RENDIMENTO 

 

 

 

                                                 
1 Punteggio del livello di raggiungimento degli obiettivi  (Attività) in cui sono impegnati = [(Peso obiettivo (Attività) 1 * livello 

raggiungimento obiettivo (Attività) 1)/100 + … + (Peso oďiettivo (Attività)  n * livello raggiungimento obiettivo (Attività)  n)/100] * 35/100 
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TABELLE DI DETTAGLIO VALUTAZIONE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI PER 

L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO,  
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI 

punteggio massimo 15 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 2,5 

BUONO 
da 2,6 a 3,5 

OTTIMO 
da 3,6 a 4,5 

ECCELLENTE 
da 4,6 a 5 

Proposte di miglioramento 
Propone miglioramenti anche di 
piccola entità, per conseguire risultati 
migliori (in minor tempo e con 
maggiore efficacia). 

 

    

Partecipazione alle finalità della 
struttura 
Dimostra senso di appartenenza 
all’organizzazione 

 

    

Flessibilità nello svolgimento del 
proprio lavoro 
Disponibilità ed elasticità 
nell’interpretazione del proprio ruolo; 
disponibilità a svolgere, in caso di 
necessità, attività normalmente non 
previste. 

 

    

 
TOTALE A 
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B)  ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL PROPRIO 
UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

punteggio massimo 15 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 2,5 

BUONO 
da 2,6 a 3,5 

OTTIMO 
da 3,6 a 4,5 

ECCELLENTE 
da 4,6 a 5 

Capacità di gestione delle 
esigenze degli utenti (interni 
ed esterni) 
Mostra sensibilità alle esigenze 
degli utenti;  orienta il proprio 
comportamento organizzativo in 
relazione alle esigenze rilevate 

 

    

Capacità di gestione delle 
relazioni 
Dimostra capacità di relazione, 
mantenendo un atteggiamento 
cortese ed improntato alla 
disponibilità, utilizzando forme di 
comunicazione appropriate ed 
efficaci. 

 

    

Collaborazione ed integrazione 
organizzativa per il 
raggiungimento dei risultati 
Dimostra consapevolezza del 
proprio ruolo all’interno 
dell’organizzazione, fornisce un 
contributo positivo e dimostra di 
avere una visione del lavoro 
orientata al risultato finale, senza 
personalizzazioni e protagonismo in 
un’ottica di superamento di logiche 
settoriali; 

 

    

 
TOTALE B 
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C)  ABILITÀ DI INTERVENTO 
punteggio massimo 15 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 2,5 

BUONO 
da 2,6 a 3,5 

OTTIMO 
da 3,6 a 4,5 

ECCELLENTE 
da 4,6 a 5 

Iniziativa 
E’ capace, nell’ambito della 
categoria di appartenenza, di 
affrontare  con padronanza anche 
le situazioni di lavoro impreviste. 

 

    

Capacità operative in 
situazioni impreviste  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo, mostrando spirito 
di iniziativa anche in assenza di 
direttive e informazioni dettagliate. 
 

 

    

Capacità operative in 
situazioni di emergenza  
Sa affrontare la situazione in 
modo positivo e collaborativo  
anche  se sottoposto a ritmi di 
lavoro che richiedono tempi di 
esecuzione molto ridotti 

 

    

 
TOTALE C               
 

 
 

 

D) IMPEGNO DIMOSTRATO 
punteggio massimo 10 punti con progressione  per 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 2,5 

BUONO 
da 2,6 a 3,5 

OTTIMO 
da 3,6 a 4,5 

ECCELLENTE 
da 4,6 a 5 

Coinvolgimento nei  
processi lavorativi 
Partecipare attivamente e con 
continuità alle attività lavorative  
 

 

    

Correttezza e precisione 

Capacità di eseguire i compiti 
assegnati con accuratezza e 
precisione 
 

 

    

TOTALE D               
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E)   ESPERIENZA 

punteggio massimo 10 punti  con  progressione  di 1/10 di punto 

Descrizione degli elementi di 
valutazione 
 

INSUFFICIENTE  
<1 

SUFFICIENTE  
da 1 a 2,5 

BUONO 
da 2,6 a 3,5 

OTTIMO 
da 3,6 a 4,5 

ECCELLENTE 
da 4,6 a 5 

Preparazione 
Grado di approfondimento  per lo 
svolgimento delle mansioni 
affidate. 

 

    

Competenza 
Capacità di svolgere le mansioni 
attribuite con la precisione e 
perizia necessaria, rispettando 
tempi e scadenze. (Si tenga conto 
anche del risultato raggiunto 
rispetto le attività assegnate) 

 

    

 
TOTALE D 
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RIEPILOGO COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI 

ELEMENTI DESCRIZIONE DEGLI ELEMENTI DI 

VALUTAZIONE 

PUNTEGGIO 

MASSIMO 

PUNTEGGIO 

ASSEGNATO 

 (come specificato 

nelle tabelle di 

dettaglio) 

VALUTAZIONE DEI 

COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE 

FUNZIONI ATTRIBUITE 

MAX 65 

A) CAPACITA’ DI ADATTAMENTO 
OPERATIVO AL CONTESTO DI 

INTERVENTO, ALLE ESIGENZE DI 

FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI 
CAMBIAMENTI 

15  

B) ORIENTAMENTO ALL’UTENZA E ALLA 
COLLABORAZIONE ALL’INTERNO DEL 
PROPRIO UFFICIO E TRA UFFICI DIVERSI 

15  

C) ABILITA’ DI INTERVENTO 15  

D) IMPEGNO DIMOSTRATO 10  

E) ESPERIENZA  10  

TOTALE VALUTAZIONE 

DEI COMPORTAMENTI 

ORGANIZZATIVI RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE 

FUNZIONI ATTRIBUITE 
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VALUTAZIONE COMPLESSIVA 

 

ELEMENTI DI VALUTAZIONE PUNTEGGIO ASSEGNATO 

VALUTAZIONE DEL RENDIMENTO 

 

 

VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI RICHIESTI 

PER L’ESERCIZIO DELLE FUNZIONI ATTRIBUITE 

 

 

TOTALE VALUTAZIONE ANNO ____ 
 

 

Data,  

 

IL VALUTATORE (RESPONSABILE DELLA U.O. DI 

APPARTENENZA)  

IL VALUTATO PER NOTIFICA 

IL DIRETTORE GENERALE 

 

 

 

Il sottosĐritto autorizza l’aĐĐesso ai dati ai rappresentanti delle organizzazioni sindacali e ai componenti RSU. 

Data        Firma 

 



Scheda rilevazione obiettivi ALLEGATO 3 AL SMVP 2020

PARTE A

OBIETTIVI DI STRUTTURA

UNITA' ORGANIZZATIVA

Obiettivo Strategico

(Selezionare da elenco a discesa)

Obiettivo operativo N. ………...

Descrizione dell'obiettivo operativo in coerenza con l'Obiettivo Strategico

Riferimenti obiettivi AVA (solo Dipartimenti)

Trasversalità dell'obiettivo

(Selezionare si/no. Un obiettivo è trasversale se coinvolge più strutture)

Risorse aggiuntive

(Strumentali, logistiche, umane ecc..)

Peso (S Obiettivi Struttura = 100)

Il peso sarà attibuito sulla base della rilevanza e della  complessità dell'obiettivo 

operativo.

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    

Azioni da dettagliare nelle schede riportate di seguito nella parte B per singolo 

dipendente 

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 

Risorse Finanziarie

Indicare l'eventuale budget necessario per il raggiungimento dell'obiettivo operativo con il dettaglio delle 

spese previste

SCHEDA RIEPILOGATIVA OBIETTIVI DI STRUTTURA  ANNO ______

dalla descrizione si devono evincere, in modo discorsivo:

- le azioni da intraprendere per il raggiungimento dell'obiettivo operativo;

- il collegamento e il contributo dell'obiettivo operativo al raggiungimento dell' Obiettivo Strategico

Specificare la scelta della tipologia sulla base delle indicazioni seguenti:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

L' Obiettivo operativo di Sviluppo è legato sllo sviluppo dell'attuale struttura, risponde a principi di efficienza ed efficacia della gestione e all'introduzione di nuovi principi legislativi

L' Obiettivo operativo di Innovazione introduce processi innovativi mirati a un miglioramento della performance o orientati all'ampliamento dell'offerta di servizi .                                                                                                                                                            

L' Obiettivo operativo di Mantenimento è legato al  mantenimento gli standard raggiunti nella gestione dei servizi

Breve descrizione di eventuali risorse necessarie al raggiungimento dell'obiettivo motivando adeguatamente

Peso attività rispetto l'obiettivo (S per 

ciascun obiettivo = 100)

Titolo:

Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Definizione dell'indicatore 

dell'obiettivo 
Livello iniziale

Criteri di calcolo 

dell'indicatore

Indicare le strutture ed il loro ruolo nell'ambito dell'obiettivo

«Indicare il collegamento con gli obiettivi individuati dal Dipartimento  nell'ambito sistema AVA»

Risultato atteso

Tipologia di obiettivo 

(Selezionare da elenco a discesa e specificare)

N.B. l'obiettivo non può discendere dal  normale espletamento di attività ordinarie 

SI/NO

Dettaglio spese e relativi importi

Budget totale
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Scheda rilevazione obiettivi ALLEGATO 3 AL SMVP 2020

PARTE B

DETTAGLIO ATTIVITA' ASSEGNATE AL PERSONALE DI STRUTTURA

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 

DETTAGLIO ATTIVITA' INDIVIDUALI ASSEGNATE NELL'AMBITO DI OBIETTIVI AI DIPENDENTI APPARTENENTI ALLA STRUTTURA

Numero Obiettivo 
Nominativo dipendente cui è assegnata 

ciascuna attività

Peso attività svolta dal 

dipendente (S Peso delle attività 

svolte dal dipendente nell'ambito 

di obiettivi  = 100)

Indicatore per misurare l'attività Criteri di calcolo Risultato attesoAttività per singolo obiettivo già dettagliate nella parte A
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Scheda rilevazione obiettivi 
ALLEGATO 3 AL SMVP 2020

PARTE C

 OBIETTIVI INDIVIDUALI

NOMINATIVO

Obiettivo Strategico

(Selezionare da elenco a discesa)

Obiettivo operativo N. ………..

Descrizione dell'obiettivo operativo in coerenza con l'Obiettivo Strategico

Riferimenti obiettivi AVA (solo personale di Dipartimento)

Trasversalità dell'obiettivo

(Selezionare si/no. Un obiettivo è trasversale se coinvolge più strutture)

Risorse aggiuntive

(Strumentali, logistiche, umane ecc..)

Peso (S Obiettivi Individuali = 100)

Il peso dovrà essere attribuito sulla base della rilevanza e della  complessità 

dell'obiettivo operativo.

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    
Livello iniziale Risultato atteso

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 

Risorse Finanziarie

Indicare l'eventuale budget necessario per il raggiungimento dell'obiettivo operativo con il dettaglio delle 

spese previste

Dettaglio spese e relativi importi

Budget totale

Breve descrizione di eventuali risorse necessarie al raggiungimento dell'obiettivo motivando adeguatamente

Azioni
Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Criteri di calcolo 

dell'indicatore

dalla descrizione si devono evincere, in modo discorsivo:

- le azioni da intraprendere per il raggiungimento dell'obiettivo operativo;

- il collegamento e il contributo dell'obiettivo operativo al raggiungimento dell' Obiettivo Strategico

«Indicare il collegamento con gli obiettivi individuati dal Dipartimento  nell'ambito sistema AVA»

Tipologia di obiettivo 

(Selezionare da elenco a discesa e specificare)

N.B. l'obiettivo non può discendere dal  normale espletamento di attività ordinarie 

Specificare la scelta della tipologia sulla base delle indicazioni seguenti:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

L' Obiettivo operativo di Sviluppo è legato sllo sviluppo dell'attuale struttura, risponde a principi di efficienza ed efficacia della gestione e all'introduzione di nuovi principi legislativi

L' Obiettivo operativo di Innovazione introduce processi innovativi mirati a un miglioramento della performance o orientati all'ampliamento dell'offerta di servizi .                                                                                                                                                            

L' Obiettivo operativo di Mantenimento è legato al  mantenimento gli standard raggiunti nella gestione dei servizi

SI/NO

Indicare le strutture ed il loro ruolo nell'ambito dell'obiettivo

Definizione dell'indicatore dell'obiettivo

SCHEDA RIEPILOGATIVA OBIETTIVI INDIVIDUALI ANNO ________

Titolo:

Pagina 3 di 3



ALL 4 AL SMVP 2020 

RELAZIONE FINALE 

 
I^ PARTE: RENDICONTAZIONE OBIETTIVI DI STRUTTURA ANNO ______ 
 

Rendicontare gli obiettivi assegnati alla struttura di cui si è responsabili secondo lo schema di 

seguito fornito  

 

OBIETTIVO ANNO _________ N. _________________ 
 

INDICAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI 

 

Descrivere brevemente lo scopo dell’obiettivo e i risultati attesi. Specificare eventuali rimodulazioni 
delle finalità dell’obiettivo formalmente concordate e approvate in corso d’anno e relative 
motivazioni, indicando gli estremi del documento di approvazione. 

 

Indicare il target conseguito come specificato nella relazione sulla performance 

 

 

DESCRIZIONE DELLE ATTIVITA’ REALIZZATE 

 

Dettagliare i risultati ottenuti per ciascuna attività riferita alla singola unità di personale 

 

 

PUNTI DI FORZA E CRITICITA’ EMERSE 

Descrivere i punti di forza e le criticità emerse durante la realizzazione delle attività 

 

………... 
 

 

CONSIDERAZIONI E PROPOSTE 

Esprimere le proprie considerazioni riguardo all’obiettivo (finalità, risultati, attività). Avanzare 
proposte per la prosecuzione/interruzione delle attività e per l’utilizzo dei risultati raggiunti e 
dell’esperienza realizzata. 
 

………... 
 

 

…………(replicare lo schema di cui sopra per tutti gli obiettivi di struttura) 

 



ALL 4 AL SMVP 2020 

 

II^ PARTE: RENDICONTAZIONE EVENTUALI OBIETTIVI INDIVIDUALI 
 

Rendicontare gli obiettivi individuali secondo lo schema di seguito fornito, da replicarsi per 

ciascuno obiettivo individuale. 

 

OBIETTIVO ANNO _______ N. _________________ 
 

INDICAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI 

 

Descrivere brevemente lo scopo dell’obiettivo e i risultati attesi. Specificare eventuali rimodulazioni 
delle finalità dell’obiettivo formalmente concordate e approvate in corso d’anno e relative 
motivazioni, indicando gli estremi del documento di approvazione. 

 

Indicare il target conseguito come specificato nella relazione sulla performance 

 

 

DESCRIZIONE DELLE ATTIVITA’ REALIZZATE 

 

Dettagliare i risultati ottenuti per ciascuna attività riferita alla singola unità di personale 

 

 

PUNTI DI FORZA E CRITICITA’ EMERSE 

 

Descrivere i punti di forza e le criticità emerse durante la realizzazione delle attività 

 

………... 
 

CONSIDERAZIONI E PROPOSTE 

Esprimere le proprie considerazioni riguardo all’obiettivo (finalità, risultati, attività). Avanzare 
proposte per la prosecuzione/interruzione delle attività e per l’utilizzo dei risultati raggiunti e 
dell’esperienza realizzata. 
 

………... 
 

 

 

 

…………(replicare lo schema di cui sopra per tutti gli obiettivi individuali) 
 

 

 



ALL 4 AL SMVP 2020 

 

 

III^ PARTE: COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI E PROFESSIONALI 
 

Fornire con la necessaria precisione ogni elemento considerato nella valutazione del personale (per 

maggiori dettagli, cfr. scheda di valutazione).. 

 

ABILITA’ GESTIONALI E ORGANIZZATIVE 

(dimensioni da rendicontare : Pianificazione, organizzazione, controllo; Gestione dei Gruppi di 

lavoro; orientamento al risultato) 

 

 

 

 

 

CAPACITA’ DI ADATTAMENTO OPERATIVO AL CONTESTO DI INTERVENTO, 
ALLE ESIGENZE DI FLESSIBILITA’ ED ALLA GESTIONE DEI CAMBIAMENTI 

(dimensioni da rendicontare: problem solving, innovazione, flessibilità) 

 

 

 

 

GESTIONE DELLE RELAZIONI E ORIENTAMENTO ALL’UTENTE E AL SERVIZIO 

(dimensioni da rendicontare: capacità di collaborazione e cooperazione; capacità di gestione delle 

relazioni; collaborazione ed integrazione organizzativa per il raggiungimento dei risultati) 

 

 

 

ADEMPIMENTO DI SPECIFICHE PRESCRIZIONI NORMATIVE DA TENERE IN 

CONSIDERAZIONE IN SEDE DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE 

(Dare evidenza del rispetto delle prescrizioni normative per le quali il legislatore dispone la 

disamina in sede di valutazione individuale) 

 

 

 

Ulteriore attività svolta ritenuta meritevole di segnalazione in sede di 

valutazione: .. 
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PARTE A

RISULTATI OBIETTIVI DI STRUTTURA

UNITA' ORGANIZZATIVA

Obiettivo Strategico

(Selezionare da elenco a discesa)

Obiettivo operativo N. ……...

Descrizione dell'obiettivo operativo in coerenza con l'Obiettivo Strategico

Riferimenti obiettivi AVA (solo Dipartimenti)

Trasversalità dell'obiettivo

(Selezionare si/no. Un obiettivo è trasversale se coinvolge più strutture)

Risorse aggiuntive

(Strumentali, logistiche, umane ecc..)

Peso (S Obiettivi Struttura = 100)

Il peso sarà attibuito sulla base della rilevanza e della  complessità dell'obiettivo 

operativo.

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    

Risultato conseguito

Estremi 

documentazione 

attestante il 

conseguimento del 

risultato

«Indicare il collegamento con gli obiettivi individuati dal Dipartimento  nell'ambito sistema AVA»

Criteri di calcolo 

dell'indicatore

Indicare le strutture ed il loro ruolo nell'ambito dell'obiettivo

SI/NO

Dettaglio spese e relativi importi

Budget totale

Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Definizione dell'indicatore 

dell'obiettivo
Livello iniziale

Azioni da dettagliare nelle schede riportate di seguito nella parte B per singolo 

dipendente 

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 

Risorse Finanziarie

Indicare l'eventuale budget necessario per il raggiungimento dell'obiettivo operativo con il dettaglio 

delle spese previste

Risultato atteso

Breve descrizione di eventuali risorse necessarie al raggiungimento dell'obiettivo motivando adeguatamente

Peso attività rispetto l'obiettivo (S per 

ciascun obiettivo = 100)

SCHEDA RIEPILOGATIVA RISULTATI OBIETTIVI  DI STRUTTURA ANNO________

dalla descrizione si devono evincere, in modo discorsivo:

- le azioni da intraprendere per il raggiungimento dell'obiettivo operativo;

- il collegamento e il contributo dell'obiettivo operativo al raggiungimento dell' Obiettivo Strategico

Specificare la scelta della tipologia sulla base delle indicazioni seguenti:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

L' Obiettivo operativo di Innovazione introduce processi innovativi mirati a un miglioramento della performance o orientati all'ampliamento dell'offerta di servizi .                                                                                                                                                               

L' Obiettivo operativo di Sviluppo è legato sllo sviluppo dell'attuale struttura, risponde a principi di efficienza ed efficacia della gestione e all'introduzione di nuovi principi legislativi

L' Obiettivo operativo di Mantenimento è legato al  mantenimento gli standard raggiunti nella gestione dei servizi

Titolo:

Tipologia di obiettivo 

(Selezionare da elenco a discesa e specificare)

N.B. l'obiettivo non può discendere dal  normale espletamento di attività ordinarie 
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PARTE B

RISULTATI ATTIVITA' ASSEGNATE AL  PERSONALE DI STRUTTURA

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    

DETTAGLIO RISULTATI ATTIVITA' INDIVIDUALI ASSEGNATE NELL'AMBITO DI OBIETTIVI AI DIPENDENTI APPARTENENTI ALLA STRUTTURA

Numero Obiettivo 
Nominativo dipendente cui è assegnata 

ciascuna attività

Peso attività svolta dal dipendente 

(S Peso delle attività svolte dal 

dipendente nell'ambito di 

obiettivi  = 100)

Indicatore per misurare l'attivitàAttività per singolo obiettivo già dettagliate nella parte A Criteri di calcolo
Risultato 

conseguito
Risultato atteso

Estremi documentazione 

attestante il 

conseguimento del 

risultato

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 
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PARTE C

RISULTATI OBIETTIVI INDIVIDUALI

NOMINATIVO

Obiettivo Strategico

(Selezionare da elenco a discesa)

Obiettivo operativo N. ………..

Descrizione dell'obiettivo operativo in coerenza con l'Obiettivo Strategico

Riferimenti obiettivi AVA (solo personale di Dipartimento)

Trasversalità dell'obiettivo

(Selezionare si/no. Un obiettivo è trasversale se coinvolge più strutture)

Risorse aggiuntive

(Strumentali, logistiche, umane ecc..)

Peso (S Obiettivi Individuali = 100)

Il peso sarà attibuito sulla base della rilevanza e della  complessità dell'obiettivo 

operativo.

Eccellente Target         Soglia          sotto soglia    

SCHEDA RIEPILOGATIVA RISULTATI OBIETTIVI INDIVIDUALI  ANNO _______

Titolo:

dalla descrizione si devono evincere, in modo discorsivo:

- le azioni da intraprendere per il raggiungimento dell'obiettivo operativo;

- il collegamento e il contributo dell'obiettivo operativo al raggiungimento dell' Obiettivo Strategico

«Indicare il collegamento con gli obiettivi individuati dal Dipartimento  nell'ambito sistema AVA»

Tipologia di obiettivo 

(Selezionare da elenco a discesa e specificare)

N.B. l'obiettivo non può discendere dal  normale espletamento di attività ordinarie 

Specificare la scelta della tipologia sulla base delle indicazioni seguenti:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

L' Obiettivo operativo di Innovazione introduce processi innovativi mirati a un miglioramento della performance o orientati all'ampliamento dell'offerta di servizi .                                                                                                                                                             

L' Obiettivo operativo di Sviluppo è legato sllo sviluppo dell'attuale struttura, risponde a principi di efficienza ed efficacia della gestione e all'introduzione di nuovi principi legislativi

L' Obiettivo operativo di Mantenimento è legato al  mantenimento gli standard raggiunti nella gestione dei servizi

SI/NO

Indicare le strutture ed il loro ruolo nell'ambito dell'obiettivo

Risorse Finanziarie

Indicare l'eventuale budget necessario per il raggiungimento dell'obiettivo operativo con il dettaglio delle 

spese previste

Dettaglio spese e relativi importi

Budget totale

Breve descrizione di eventuali risorse necessarie al raggiungimento dell'obiettivo motivando adeguatamente

Azioni
Tipologia di indicatore (Temporali-

Quantitativi-Qualitativi)

Criteri di calcolo 

dell'indicatore
Definizione dell'indicatore dell'obiettivo Livello iniziale Risultato atteso

Valutazione associata allo scostamento del risultato 

atteso 
Risultato 

conseguito

Estremi 

documentazione 

attestante il 

conseguimento del 

risultato
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