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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 
INDIVIDUALE 

(articolo 7 del decreto legislativo n. 150/2009) 

Le attuali disposizioni normative e contrattuali impongono alle Pubbliche Amministrazioni il 

miglioramento organizzativo del lavoro, elevati standard qualitativi delle funzioni e dei servizi svolti, 

l’incentivazione della qualità della prestazione lavorativa, il riconoscimento del merito, la valorizzazione 

delle capacità, l’incremento dell’efficienza del lavoro pubblico. 

A partire dall’anno 2011, l’Università degli Studi del Molise ha adottato un sistema di misurazione e di 

valutazione della performance individuale volto al raggiungimento degli obiettivi di miglioramento del 

servizio pubblico offerto e all’allineamento alle migliori pratiche in tema di comportamenti, attitudini e 

performance, coerentemente con le indicazioni fornite al riguardo dalla Commissione per la 

Valutazione la Trasparenza e l’Integrità delle Amministrazioni Pubbliche (CIVIT) a seguito dell’entrata 

in vigore del D. Lgs. N. 150/2009. 

Raccogliendo i molti suggerimenti emersi dall’esperienza maturata nel primo anno di sperimentazione, 

nonché le linee guida e gli ulteriori indirizzi forniti dalla CIVIT, si è provveduto ad introdurre 

miglioramenti al Sistema di Valutazione adottato nell’anno 2011 sia in relazione al processo di 

redazione sia ai contenuti, nell’intento di introdurre una “cultura della valutazione” il più possibile 

accettata e diffusa, la quale possa, da un lato, accrescere l’efficienza e l’efficacia dei servizi offerti 

dall’Ateneo in tutte le sue articolazioni, dall’altro valorizzare le risorse umane attraverso il 

riconoscimento della professionalità, della qualità delle prestazioni individuali e delle competenze 

acquisite. 

Gli ultimi provvedimenti di contenimento della spesa e, in particolare, la Legge 135/2012 (spending 

review), rendono necessario un collegamento tra la performance organizzativa e quella individuale, in 

termini di esplicitazione degli obiettivi dirigenziali in modo tale da garantire la misurabilità e coerenza, 

nonché la trasparenza, dei risultati raggiunti e il contributo al raggiungimento degli obiettivi operativi e 

strategici dell’amministrazione.  

Le funzioni dell’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) per le Università sono attribuite ai 

Nuclei di Valutazione, come già espresso dalla CIVIT con delibera n. 4/2010. Il Nucleo ha funzione di 

controllo interno e di garanzia sia della correttezza dei processi di misurazione e valutazione, sia della  

corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli strumenti predisposti dalla 

Commissione. In particolare l’attività di monitoraggio riguarderà anche l’applicazione selettiva degli 

strumenti di valutazione della performance individuale in termini di premialità a conclusione del ciclo. 

 

 

1. PRINCIPI GENERALI 

Il processo di misurazione e valutazione della performance individuale è volto al miglioramento 

continuo della performance: il suo scopo non è la definizione di un giudizio, ma la definizione, 

attraverso la valutazione e il giudizio, di azioni di miglioramento, con riferimento sia alla performance 

individuale, sia all’efficacia del Sistema nel suo insieme. 

Il presente sistema di valutazione si basa sui seguenti principi generali: 

� Individuazione preventiva degli obiettivi da conseguire, delle prestazioni attese e dei relativi 

criteri di valutazione; 
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� Valorizzazione del merito, dell’impegno e della produttività di ciascun dipendente; 

� Verifiche periodiche volte a valutare il conseguimento degli obiettivi, l’andamento delle 

prestazioni e gli eventuali scostamenti rispetto alle previsioni; 

� Verifica finale con la motivazione della valutazione dei risultati conseguiti; 

� Oggettività delle metodologie, trasparenza e pubblicità dei criteri usati e dei risultati; 

� Partecipazione dei valutati al procedimento; 

� Contradditorio in caso di valutazione non positiva; 

� Miglioramento della qualità complessiva dei servizi offerti dall’Università con una migliore 

utilizzazione delle risorse umane.  

 

2. FINALITA’ 

Le finalità che L’Amministrazione intende perseguire mediante l’adozione di tale sistema di misurazione 

e valutazione della performance individuale sono le seguenti: 

� evidenziare l’importanza del contributo individuale del personale valutato rispetto agli obiettivi 

dell’amministrazione nel suo insieme e della struttura organizzativa di appartenenza; 

� valutare la performance e comunicare i risultati e le aspettative future alla singola persona; 

� contribuire a creare e mantenere un clima organizzativo favorevole; 

� premiare la performance attraverso opportuni sistemi incentivanti; 

� promuovere una corretta gestione delle risorse umane. 

 

3. DESTINATARI 

I destinatari della misurazione e della valutazione della performance individuale proposta nel presente 

sistema sono: 

a. i dirigenti 

b. le elevate professionalità  

c. i responsabili di settore e di ufficio 

d. i dipendenti non responsabili di settore/ufficio 

La misurazione e valutazione della prestazione individuale dei dirigenti e delle elevate professionalità 

deve tenere conto dei seguenti aspetti: 

• il collegamento tra obiettivi e performance individuale, in particolare per i ruoli di direzione e 

responsabilità; 

• la valutazione del contributo individuale al raggiungimento degli obiettivi istituzionali; 

• l’individuazione di un numero limitato di obiettivi rilevanti, prioritari e coerenti con la posizione 

occupata dal Dirigente, chiaramente collegati all’attuazione dei progetti prioritari 

dell’amministrazione, con specifico riferimento al periodo annuale di valutazione; 

• l’individuazione di eventuali obiettivi specifici individuali o collettivi che si rendono utili in 

considerazione delle peculiarità dell’amministrazione; 
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• la valutazione delle competenze professionali e manageriali manifestate; 

• tra le competenze e i comportamenti oggetto di valutazione, l’amministrazione, sulla base delle 

proprie specificità, deve evidenziare quelle funzionali al mantenimento della salute finanziaria, 

organizzativa e relazionale dell’amministrazione; 

• la capacità di valutazione dimostrata dal Dirigente nei confronti dei dipendenti in termini di 

differenziazione delle valutazioni. 

Per quanto attiene ai dipendenti di cui alle lettere c) e d) del presente paragrafo, la valutazione concerne, 

in primo luogo, il raggiungimento degli obiettivi di gruppo e/o individuali. Questi ultimi devono 

comunque essere coerenti con gli obiettivi dell’unità organizzativa nella quale si collocano le unità di 

personale oggetto di valutazione.  

La misurazione e la valutazione delle performance è di competenza: 

� del  Consiglio di Amministrazione per il Direttore Generale, su proposta del Nucleo di 

Valutazione di Ateneo; 

� del Direttore Generale per il personale Dirigente; tale valutazione è validata dal Nucleo di 

Valutazione di Ateneo; 

� dei Dirigenti per le elevate professionalità e i responsabili di unità organizzative in posizione di 

autonomia e responsabilità; 

� dei Dirigenti, su proposta del Responsabile di Area, per tutti gli altri dipendenti di cui alle lettere 

c) e d) del paragrafo 3. 

 

4. FASI DEL PROCESSO 

Le principali fasi del processo di misurazione e valutazione della performance individuale possono 

essere così individuate: 

� assegnazione degli obiettivi e dei comportamenti attesi da parte del soggetto valutatore, 

prevedendo momenti di condivisione con il valutato; 

� monitoraggio intermedio con attivazione di eventuali interventi correttivi; 

� misurazione e valutazione della performance; 

� comunicazione dei risultati, evidenziando i risultati raggiunti e gli scostamenti rispetto a quelli 

attesi e le motivazioni della valutazione; 

� utilizzo di sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito; 

� elaborazione di piani di miglioramento individuali, individuando criticità, eventuali azioni 

correttive, di consolidamento, di formazione. 

La definizione degli obiettivi è effettuata all’inizio dell’anno di riferimento dal Consiglio di 

Amministrazione per il Direttore Generale; dal Direttore Generale per i Dirigenti, i Responsabili di 

Area/Coordinamento e i Responsabili degli Uffici di Staff; dai Responsabili di Area/Coordinamento 

per tutti i dipendenti afferenti l’Area/Coordinamento, ivi compresi i responsabili di Settore/Ufficio. 

Nella definizione degli obiettivi si tiene conto delle linee di attività principali e di maggiore rilevanza tra 

quelle svolte dalle Aree, degli obiettivi strategici dell’Ateneo e delle risorse finanziarie a disposizione. 

Trascorso il primo semestre il Direttore Generale, i Dirigenti e i Responsabili di Area/Coordinamento, 

monitorano gli obiettivi assegnati al fine di verificare la conformità degli stessi rispetto ai risultati 
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raggiunti e alle esigenze dell’Amministrazione, rilevare il grado di avanzamento degli obiettivi, 

individuare gli eventuali scostamenti rispetto ai risultati attesi e prevedere, ove necessario, le modalità 

dei relativi interventi correttivi. 

Gli obiettivi assegnati all’Area/Coordinamento, come pure eventuali rimodulazioni degli stessi, devono 

essere opportunamente condivisi e partecipati a tutti i collaboratori afferenti la propria struttura di 

riferimento, in modo tale che ognuno di essi possa concorrere, per quanto di propria competenza, al 

raggiungimento degli stessi. 

Pertanto, il Responsabile di Area/Coordinamento è tenuto a consegnare ad ogni collaboratore afferente 

alla propria struttura, la Scheda di Valutazione nella quale sono indicati gli obiettivi individuali, sulla 

base dei ruoli e delle competenze che essi ricoprono a livello organizzativo, con i relativi pesi ed i 

risultati attesi.  

Al termine dell’anno, i Responsabili di Area/Coordinamento provvederanno a formulare al Dirigente le 

proposte di valutazione dei propri collaboratori rispetto al grado di partecipazione di ciascuno di essi al 

raggiungimento degli obiettivi.  

Inoltre, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, i Dirigenti e i Responsabili di 

Area/Coordinamento sono chiamati a redigere una specifica e dettagliata relazione finale in ordine ai 

risultati raggiunti.  

 

5. CRITERI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIRIGENTI ED ELEVATE 

PROFESSIONALITA’ 

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del personale EP è 

collegata: 

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

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 

c) alla qualità del contributo assicurato alla performance complessiva dell’amministrazione, alle 

competenze professionali e manageriali dimostrate; 

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

differenziazione dei giudizi. 

Gli obiettivi, predeterminati all’atto del conferimento dell’incarico dirigenziale, devono essere specifici, 

misurabili, ripetibili, ragionevolmente realizzabili e collegati a precise scadenze temporali. 

Per l’attuazione del processo di valutazione viene utilizzata la Scheda allegata (Allegato n. 1). 

Il processo di valutazione è composto dalle sotto indicate quattro fasi: 

� Fase 1 – attribuzione di un punteggio (max 100%) in relazione all’ambito organizzativo di diretta 

responsabilità.  

In questa fase è necessario attribuire un punteggio, espresso in decimi, in funzione dei seguenti 

ambiti: 

• complessità dell’ambito organizzativo di diretta responsabilità misurata sulla base del numero di 

risorse assegnate allo stesso; 

• motivazione del personale il cui valore è misurato sulla base delle schede di valutazione del 

personale elaborate dai dirigenti; 
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• rilevanza strategica degli incarichi conferiti nell’ambito dell’Ateneo, misurata in relazione alla 

definizione della relativa fascia di responsabilità, definita ai sensi delle disposizioni contenute nel 

Contratto Collettivo Integrativo, e collegata alla collocazione organizzativa della struttura, alla 

complessità gestionale e al livello di autonomia organizzativa della stessa. 
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Numero di risorse 

assegnate    Punti     

  fino a 10     in decimi …     

  da 11 a 20 in decimi …     

  oltre 20 risorse   in decimi …     

 Esito                

 in decimi …   

 in decimi …   

    Max 100% 

 

� Fase 2 – attribuzione di un punteggio (max 100%) in funzione del raggiungimento di specifici 

obiettivi assegnati alla struttura di diretta responsabilità. In particolare, per il personale Dirigente, gli 

obiettivi sono assegnati nell’ambito del contratto individuale e specificati per ogni anno con atto del 

Direttore amministrativo; anche per il personale di categoria EP gli obiettivi sono assegnati dal 

Direttore Amministrativo. 

Ad ogni obiettivo come sopra individuato, è associato un peso, rappresentativo dell’importanza che ad 

esso si attribuisce. La somma dei pesi degli obiettivi assegnati al singolo Dirigente o Responsabile di 

Area deve essere pari al 100%. A tali obiettivi sono associati indicatori quantitativi misurabili ed i 

relativi pesi. Il rapporto tra il valore dell’indicatore proposto e il valore dell’indicatore conseguito 

esprime, in fase di valutazione, il livello di raggiungimento di ciascun obiettivo. La performance è 

determinata in ragione del peso dell’obiettivo e della percentuale di raggiungimento dello stesso. 

La Fase 2 si conclude con la determinazione della performance sul grado di raggiungimento di specifici 

obiettivi, quale somma delle “Performance Relativa” dei singoli obiettivi. 

Di seguito è rappresentato uno schema esemplificativo delle modalità di calcolo del punteggio: 
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Percentuale 

Raggiungimento 

Performance 

Relativa   

Obiettivo 1 ..% ..% ..%   

Obiettivo 2 ..% ..% ..%   

Obiettivo 3 ..% ..% ..%   

Obiettivo 4 ..% ..% ..%   

          

          

          

          

  

 Totale 

100%       

            Performance misurata Max 100,00% 

 



 
6 

� Fase 3 – valutazione della qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura 

di diretta responsabilità, delle competenze professionali e manageriali dimostrate (punteggio max 

100%). 

In questa fase devono essere valutate alcune aree di prestazione o comportamentali del Dirigente o 

Responsabile di Area ritenute rilevanti. In particolare si valuteranno nell’ambito di quattro aree le 

seguenti competenze: 

� Finalismo direzionale: 

� Orientamento al risultato; 

� Commitment (intesa come capacità di contribuire fattivamente e attivamente in prima 

persona al conseguimento degli obiettivi); 

� orientamento alla cooperazione; 

� flessibilità e autonomia. 

� Apporto professionale: 

� apporto in termini di creatività; 

� apporto in termini di analisi; 

� apporto in termini di sintesi; 

� apporto in termini di innovazione; 

� Stili direzionali: 

� leadership; 

� capacità decisionale; 

� capacità di delega. 

� Qualificazione organizzativa: 

� pianificazione; 

� organizzazione; 

� controllo. 

Ad ogni area di prestazione o comportamentale del Dirigente o Responsabile di Area, come sopra 

individuata, è associato un peso, rappresentativo dell’importanza che ad esso si attribuisce. La somma 

dei pesi attribuiti a ciascuna area di riferimento deve essere pari al 100%. Ad ogni competenza 

considerata in ciascuna area è associato un indicatore quantitativo misurabile ed il relativo peso è 

espresso in decimi.  

La performance di ciascuna area di valutazione  è determinata dal peso dell’area in relazione ai punteggi 

attribuiti agli ambiti di competenza che costituiscono la stessa. 

La Fase 3 si conclude con la determinazione della performance sulla qualità del contributo assicurato e 

sulle competenze professionali e manageriali dimostrate, quale somma delle performance delle singole 

aree di riferimento. 

Di seguito è rappresentato uno schema esemplificativo delle modalità di calcolo del punteggio: 
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Peso 

Punti in 

decimi 

Performance 

Relativa   

1-Finalismo direzionale         

  orientamento al risultato   ..% .. ..%   

  commitment       ..% .. ..%   

  orientamento alla cooperazione   ..% .. ..%   

  flessibilità e autonomia   ..% .. ..%   

            

 Totale 

100%       

          Performance misurata Max 100,00%   

2-Apporto professionale      

  creatività         ..% .. ..%   

  analisi         ..% .. ..%   

  sintesi         ..% .. ..%   

  innovazione       ..% .. ..%   

            

 Totale 

100%       

          Performance misurata Max 100,00%   

3-Stili direzionali         

  leadership       ..% .. ..%   

  capacità decisionale     ..% .. ..%   

  capacità di delega       ..% .. ..%   

            

 Totale 

100%       

          Performance misurata Max 100,00%   

4-Qualificazione organizzativa         

  pianificazione       ..% .. ..%   

  organizzazione       ..% .. ..%   

  controllo         ..% .. ..%   

            

 Totale 

100%       

          Performance misurata Max 100,00%   

            Performance misurata ponderata Max 100,00% 

 

� Fase 4 – attribuzione di un punteggio (max 100%) in funzione della capacità di valutazione del 

personale assegnato, in termini di differenziazione di giudizio espresso sui propri collaboratori. La 

valutazione della performance inerente la capacità di valutazione sarà determinata con un punteggio 

pari a 25%, 75% e 100% in considerazione del livello di varianza del voto espresso. Per “varianza” 

si intende il numero/valore che fornisce una misura di quanto siano vari i valori assunti dalla 

valutazione, ovvero di quanto si discostino i singoli voti dalla media degli stessi. 
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Raggruppamento 

dipendenti per 

performance           Numero 

Percentual

e     

dipendenti tra   0,00% e  50,00%   .. ..%     

dipendenti tra   51,00% e  75,00%   .. ..%     

dipendenti tra   76,00% e  100,00%   .. ..%     

    totale dipendenti .. Max100,00%     

Varianza nel giudizio alta (100%) 

media (75%) bassa (25%)           9,33% voto 
Max 

100,00% 

           

� Fase 5 – determinazione della performance. 

Una volta completate le Fasi da 1 a 4, si procederà alla determinazione della performance rilevata 

attribuendo un peso del 15% al risultato della Fase 1 (ambito organizzativo di diretta responsabilità), del 

60% al risultato della Fase 2 (raggiungimento di specifici obiettivi), del 15% al risultato della Fase 3 

(qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura di diretta responsabilità, delle 

competenze professionali e manageriali dimostrate) e del 10% al risultato della Fase 4 (capacità di 

valutazione dei collaboratori). 

  100,00% 

79,00

%  87,50%  

100,00

% 

Performance 

misurata ..% 

 

6. CRITERI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI RESPONSABILI DI 

SETTORE/UFFICIO E DEI COLLABORATORI (personale di cui al paragrafo 3 lettere c 

e d). 

Il sistema di valutazione proposto consente di collegare i compensi incentivanti accessori previsti 

contrattualmente (produttività per il miglioramento dei servizi) ai risultati conseguiti 

dall’Amministrazione ed alle prestazioni e competenze organizzative dimostrate nel corso dell’anno. 

La valutazione della performance individuale del personale è effettuata dal dirigente in relazione: 

a) Al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 

b) Al contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza e ai 

comportamenti organizzativi dimostrati. 

Per l’attuazione del processo di valutazione viene utilizzata la Scheda allegata (Allegato n. 2). 

Il processo di valutazione è composto dalle sotto indicate quattro fasi: 

� Fase 1 – attribuzione di un punteggio (max 100%) in funzione del raggiungimento di specifici 

obiettivi assegnati alla struttura di appartenenza o al singolo dipendente. 

Per la necessità di garantire la trasparenza della valutazione, gli obiettivi sono assegnati alle strutture 

organizzative osservando i criteri di seguito descritti: 

• rilevanza dell’obiettivo nell’ambito delle attività svolte dall’unità organizzativa/struttura/settore; 

• controllabilità dell’obiettivo da parte dei dipendenti appartenenti all’unità organizzativa; 

• misurabilità dell’obiettivo; 

• chiarezza del limite temporale di riferimento. 
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Ad ogni obiettivo assegnato al personale diverso dalle elevate professionalità è associato un peso, 

rappresentativo della rilevanza strategica che l’obiettivo stesso riveste nell’ambito dell’Ateneo. La 

somma dei pesi degli obiettivi assegnati al singolo dipendente deve essere pari al 100%.  

La performance è determinata in ragione del peso dell’obiettivo e della percentuale di raggiungimento 

dello stesso. 

La Fase 1 si conclude con la determinazione del valore della performance quale somma dei singoli 

valori espressi per ogni obiettivo.  

Di seguito è rappresentato uno schema esemplificativo delle modalità di calcolo del punteggio: 
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Obiettivo 1 ..% (descrizione) ..% ..% 

Obiettivo 2 ..%  ..% ..% 

Obiettivo 3 ..%  ..% ..% 

      

 
  

      

 
  

Totale 100%    Max 100,00% 

 

� Fase 2 – valutazione del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di 

appartenenza, in relazione alle competenze dimostrate e ai comportamenti professionali e 

organizzativi (punteggio max 100%). 

In questa fase devono essere valutati i comportamenti attesi del dipendente ritenuti rilevanti. In 

particolare si valuteranno le seguenti competenze raggruppate in tre ambiti di comportamenti: 

� Ambito 1: complessità e carico di lavoro nell’unità organizzativa: 

� apporto in termini di puntualità e precisione; 

� apporto in termini di creatività-innovazione; 

� problem solving 

� Ambito 2: conoscenze: 

� apporto in termini di esperienza e conoscenza specifica; 

� apporto in termini di conoscenze multisettoriali; 

� apporto in termini di capacità tecnico-operative 

� Ambito 3: comportamenti professionali: 
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� apporto in termini di collaborazione (sia all’interno che all’esterno della struttura 

organizzativa); 

� orientamento all’utenza; 

� apporto in termini di autonomia-responsabilità. 

Ad ogni ambito suddetto è associato un peso, rappresentativo dell’incidenza del comportamento nel 

contesto lavorativo, che viene determinato dal Responsabile di Area/Coordinamento anche in relazione 

all’attività svolta dal dipendente o alla tipologia di mansione. La somma dei pesi attribuiti a ciascun 

ambito deve essere pari al 100%.  

Ad ogni comportamento atteso considerato in ciascun ambito sono associate cinque modalità di 

comportamento (dalla lettera A alla lettera E), da assegnare secondo un criterio progressivo, nel senso 

che il giudizio correlato al comportamento di cui alla lettera A comprende tutti i requisiti dei giudizi di 

cui alle lettere da E a B. 

A ciascuno di essi è associato un valore espresso in decimi come di seguito specificato: A) punti 10; B) 

punti 7; C) punti 4; D) punti 2; E) punti 1.  

Nella scheda allegata si riportano le descrizioni relative a ciascun ambito di comportamenti attesi 

(Allegato n. 3). 

La performance di ciascun ambito di valutazione  è determinata dal peso assegnato allo stesso in 

relazione ai punteggi attribuiti ai comportamenti attesi ricompresi nello stesso ambito. 

La Fase 2 si conclude con la determinazione della performance sulle competenze dimostrate, 

comportamenti professionali e organizzativi, quale somma delle performance dei singoli ambiti di 

riferimento. 

Di seguito è rappresentato uno schema esemplificativo delle modalità di calcolo del punteggio: 
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Ambito 1 

Complessità e carico di lavoro nell'unità 

organizzativa Giudizio 

apporto in termini di puntualità - precisione Vedi legenda allegato n°3 

apporto in termini di creatività-innovazione  Vedi legenda allegato n°3 

problem-solving Vedi legenda allegato n°3 

      Media  0 Performance ..% 

Ambito 2 

Conoscenze Peso ..%   

apporto in termini di esperienza-conoscenza 

specifica 

Vedi legenda allegato n°3 

apporto in termini di conoscenza multisettoriali Vedi legenda allegato n°3 

apporto in termini di capacità tecnico-operative Vedi legenda allegato n°3 

      Media  0 Performance ..% 

Ambito 3 

Comportamenti professionali Peso ..%   

apporto in termini di collaborazione Vedi legenda allegato n°3 

orientamento all'utenza Vedi legenda allegato n°3 

apporto in termini di autonomia-responsabilità Vedi legenda allegato n°3 

      Media  0 Performance ..% 
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� Fase 3 – determinazione della performance. 

Una volta completate le Fasi 1 e 2, si procederà alla determinazione della performance rilevata 

attribuendo un peso del 55% al risultato della Fase 1 (grado di raggiungimento di specifici obiettivi di 

gruppo e individuali) e del 45% al risultato della Fase 2 (competenze dimostrate, comportamenti 

professionali e organizzativi). 

     Peso Performance 
Performance 

ponderata 

Grado di raggiungimento di specfici obiettivi di gruppo e individuali 55,00% ..% ..% 

Competenze dimostrate, comportamenti professionali e 

organizzativi 
45,00% ..% ..% 

   Totale performance rilevata Max 100% 

 

7. VALUTAZIONE 

Al termine dell’anno, i Responsabili di Area provvedono a formulare al Dirigente le proposte di 

valutazione dei propri collaboratori mediante la compilazione delle relative schede di valutazione. 

La valutazione è comunicata al dipendente interessato mediante consegna della scheda nell’ambito di un 

colloquio individuale volto a consentire al valutato di esprimere le proprie osservazioni e al valutatore di 

esplicitare le motivazioni che hanno condotto alla valutazione. 

Si richiama l’attenzione su tale fondamentale momento di confronto, finalizzato alla condivisione di 

informazioni e opinioni, tramite reciproco feedback. 

 

8. CONCILIAZIONE 

La scheda di valutazione per l’attribuzione dei punteggi verrà controfirmata dal dipendente, il quale 

potrà formulare motivate osservazioni al riguardo entro il termine di 3 giorni dalla sottoscrizione della 

scheda stessa.  

Sulle osservazione del valutato decide il Collegio di conciliazione, appositamente costituito e nominato 

dal Rettore. Il collegio di conciliazione è composto da un componente del Nucleo di Valutazione e da 

due docenti dell’Università degli Studi del Molise esperti in materia. 

A seguito delle risultanze della valutazione e delle eventuali decisioni sulle osservazioni avanzate dagli 

interessati, l’Amministrazione procederà all’attribuzione dell’indennità di produttività. 

 

 

 

 

 

Totale     Peso totale 100% Performance 

Max 

100 % 
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Scheda di valutazione Dirigenti, Responsabile di Area e Personale EP 

 

 

         Punti Performance 

Ambito 

organizz

ativo di 

diretta 

respons

abilità 

1-Complessità dell'ambito organizzativo       

  Numero di risorse umane assegnate   Punti   

   fino a 10   in 

decimi 

6   

   da 11 a 20 in 

decimi 

8   

   oltre 20 addetti in 

decimi 

10   

  Esito       0  

 2-Motivazione del personale assegnato    in decimi 0  

 3- Rilevanza strategica degli incarichi rispetto all'Ateneo in decimi 0  

 Totale        0 0,00% 

           

Raggiun

gimento 

di 

specifici 

obiettivi 

Obiettivi    Peso  Percentuale 

Raggiungimento 

Performance Relativa 

 Obiettivo 

1 

   0%  0,00%  0,00%  

 Obiettivo 

2 

   0%  0,00%  0,00%  

 Obiettivo 

3 

   0%  0,00%  0,00%  

 Obiettivo 

4 

   0%  0,00%  0,00%  

           

           

           

           

      Totale 100%    

       Performance misurata 0,00% 
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Contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle 

competenze professionali e manageriali dimostrate 

Peso Punti in 

decimi 

Performance Relativa 

 1-Finalismo direzionale         

  orientamento al risultato   20,00

% 

0 0,00%  

  orientamento all'utenza   20,00

% 

0 0,00%  

  commitment    20,00

% 

0 0,00%  

  orientamento alla cooperazione   20,00

% 

0 0,00%  

  flessibilità e autonomia   20,00

% 

0 0,00%  

        Totale 100%   

      Performance misurata 0,00%  

 2-Apporto professionale        

  creatività     20,00

% 

0 0,00%  

  analisi     20,00

% 

0 0,00%  

  sintesi     20,00

% 

0 0,00%  

  innovazione     40,00

% 

0 0,00%  

        Totale 100%   

      Performance misurata 0,00%  

 3-Stili direzionali         

  leadership     40,00

% 

0 0,00%  

  capacità decisionali    30,00

% 

0 0,00%  

  capacità di delegare    30,00

% 

0 0,00%  

        Totale 100%   

      Performance misurata 0,00%  

 4-Qualificazione organizzativa        

  pianificazione    40,00

% 

0 0,00%  

  organizzazione    30,00

% 

0 0,00%  

  controllo     30,00

% 

0 0,00%  

        Totale 100%   

      Performance misurata 0,00%  

       Performance misurata 

ponderata 

0,00% 
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Capacità 

di 

valutazio

ne dei 

collabor

atori 

Raggruppamento dipendenti per performance  Nume

ro 

Percentuale  

 dipendenti tra 0,00% e  50,00

% 

 0 0,00%   

 dipendenti tra 51,00% e  75,00

% 

 0 0,00%   

 dipendenti tra 76,00% e  100,0

0% 

 0 0,00%   

   totale dipendenti   0 0,00%   

 Varianza nel giudizio alta (100%) media (75%) bassa (25%) 0,00% alta 100,00% 

           

  0,00% 0,00%  0,00

% 

 100,0

0% 

Performance 

misurata 

10,00% 

 il Direttore Generale   per presa visione    

 Dott. Vincenzo Lucchese                     il dipendente: _________________________________ 

 ________________________________       
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Scheda per la valutazione sulle performance individuali del personale 

 

 Dipendente:  Inserire nominativo Dipendente nella cella a sinistra 

 Obiettivo Peso Risultato atteso Risultato raggiunto Performan

ce 

OBIETTIVI                                                                                                                    

Grado di 

raggiungime

nto di 

specifici 

obiettivi di 

gruppo e 

individuali 

descrizione …..  descrizione ………   0% 

       0% 

       0% 

       0% 

        

        

        

        

        

 Totale   0 Attenzione la somma della colonna Peso deve 

essere pari a 100 

0,00% 

        

    Peso    

COMPORTA

MENTI 

ATTESI                                                                                                                       

Competenze 

dimostrate, 

comportam

enti 

professional

i e 

organizzativi 

Ambito 1  

Complessità e carico di lavoro nell'unità 

organizzativa 

Giudizio    

 apporto in termini di puntualità - precisione E - rispetta le scadenze sfruttando sistematicamente i tempi 

massimi di adempimento con minima attenzione alla 

precisione 

 apporto in termini di creatività-innovazione  E - è minima propensione a ricercare soluzioni innovative,  

preferisce schemi tradizionali o già adottati  

 problem-solving  E - è minima la concentrazione sui risultati e risolve 

problematiche meramente operative 

    Media  1 Performa

nce 

0% 



 
16 

 Ambito 2  

Conoscenze 

 Peso    

 apporto in termini di esperienza-conoscenza 

specifica 

E - ha esperienza e conoscenze essenziali e non dimostra 

interesse ad aumentarle 

 apporto in termini di conoscenza 

multisettoriali 

E - ha conoscenze lavorative limitate al proprio settore di 

appartenenza 

 apporto in termini di capacità tecnico-

operative 

E - ha conoscenze tecniche essenziali allo svolgimento 

dell'ordinaria attività lavorativa ma con necessità di 

costante supervisione da parte del responsabile 

    Media  1 Performa

nce 

0% 

 Ambito 3  

Comportamenti professionali 

Peso    

 apporto in termini di collaborazione E - lavora da solo e tende ad evitare il confronto 

 orientamento all'utenza  E - l'attenzione alla soddisfazione dell'utente non è il suo 

punto di forza 

 apporto in termini di autonomia-

responsabilità 

E - opera solo su diretta indicazione del responsabile 

    Media   Performa

nce 

0% 

 Totale   Peso totale 0% Performa

nce 

0% 

        

    Attenzione! La somma dei pesi F16, F22 e F27 deve essere 

pari a 100% 

 

Determinazione della performance 

individuale 

    

        

    Peso Perfor

mance 

Performance 

ponderata 

Grado di raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo e 

individuali 

55,00% 0,00% 0,00%  

Competenze dimostrate, comportamenti professionali e 

organizzativi 

45,00% 0,00% 0,00%  

  Totale performance rilevata 0,00%    

        

 il Proponente  per presa visione    

Dott. ________________________________     

    il dipendente: _________________________________ 

 il Valutatore  Data ___________________________________________ 

Dott. _________________________________     

 


