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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

1. PREMESSE

Il sistema di valutazione della performance individuale va collocato all’interno della Riforma della Pubblica Amministrazione delineata dalla Legge 15/2009. Il D.Lgs. n. 150/2009 di “Attuazione della Legge 15/2009 in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni” prevede che le Amministrazioni Pubbliche adottino con apposito provvedimento il Sistema di misurazione e valutazione della performance attraverso il quale valutare annualmente la performance organizzativa individuale.

L’art. 45 del D.Lgs. 165/2001, collega la performance organizzativa all’amministrazione nel suo complesso e alle unità organizzative o aree di responsabilità in cui si articola l’amministrazione.

Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance, ha ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance organizzativa, sia la misurazione e la valutazione della performance individuale, con riferimento al personale del Consorzio Università Rovigo.

Il sistema, nel rispetto di quanto previsto dall’art. 7 del D.Lgs. 150/2009, individua:
a) Le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della performance;

b) Le procedure di conciliazione relative all’applicazione del sistema;

c) Le modalità di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo di gestione e strategico esistenti;

d) Le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

2. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEI DIPENDENTI DEL CONSORZIO UNIVERSITA’ ROVIGO
Il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” del CUR, prevede che la misurazione della performance individuale e di quella organizzativa rispettino quanto stabilito dall’art. 9, comma 2 del D.Lgs. 150/2009, cioè: “la misurazione e la valutazione svolte dai dirigenti sulla performance individuale del personale sono effettuate sulla base del sistema di cui all’art. 7 e collegate:

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

b) Alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Il sistema è frutto di una elaborazione effettuata dal Direttore del CUR e dall’ufficio competente ed è stato oggetto di informazione e consultazione con la delegazione trattante di parte sindacale.
Le ridotte dimensioni dell’Ente in termini di numero di dipendenti consente al Direttore di calcolare l’entità del premio su analisi diretta della performance di ogni singolo dipendente sulla scorta di un monitoraggio quotidiano di ciascuno di essi.

La struttura della scheda consente la ripartizione del punteggio tra il raggiungimento degli obiettivi, che pesa per il 50% della valutazione, e la scheda di valutazione relativa ai comportamenti professionali e organizzativi che pesa per l’ulteriore 50%.

Tutte le schede sono dotate di una legenda che rende più chiare per il valutatore e il valutato le modalità di calcolo ed assegnazione del punteggio.
L’assegnazione degli obiettivi al singolo lavoratore avviene ad inizio anno in forma scritta secondo la tempistica che verrà descritta al punto successivo.

Gli obiettivi assegnati al lavoratore possono essere di due tipi: obiettivi di tipo strategico, che sono quelli contenuti nel Piano degli obiettivi dell’Ente, e obiettivi di funzionamento che riguardano il miglioramento delle attività ordinarie di funzionamento degli uffici.

Entrambi gli obiettivi sono approvati annualmente con l’adozione del Piano della Performance.

Per poter essere valutato, il lavoratore deve aver svolto nell’anno almeno 130 giorni lavorativi in caso di settimana lavorativa di 5 giorni e almeno 153 giorni lavorativi nel caso di settimana lavorativa di 6 giorni.
Al di là di quanto previsto al punto precedente, non si tiene conto nella valutazione della presenza in servizio fatto salvo quanto stabilito dall’art. 17, comma 4 del CCNL del 14/09/2000 per la tutela della maternità che dispone che nel periodo di astensione obbligatoria, ai sensi dell’art. 4 della Legge n. 1204/1971, alla lavoratrice o lavoratore, anche nell’ipotesi di cui all’art. 6 bis della legge n. 903/1977, spettano l’intera retribuzione fissa mensile, le quote di salario accessorio fisse e ricorrenti, compresa la retribuzione di posizione, nonché il salario di produttività.
3. POSIZIONI ORGANIZZATIVE E ALTE PROFESSIONALITA’

Per quanto riguarda le posizioni organizzative e le alte professionalità, nei diversi contenuti, si applica una omogenizzazione del formato delle schede a quello degli altri dipendenti del CUR.

Valgono, pertanto, alche per le P.O. le osservazioni fatte ai punti precedenti. Gli obiettivi del Direttore in posizione di alta professionalità vengono assegnati dal Presidente del Consiglio di Amministrazione del Consorzio.
Le valutazioni delle figure citate nel presente articolo vengono effettuate dall’OIV sulla scorta delle indicazioni delle schede a consuntivo nelle quali si evince il grado di realizzazione dei risultati ottenuti.
4. PROGRESSIONI ORIZZONTALI

Al fine di valorizzare lo sviluppo delle competenze individuali, attraverso aumenti retributivi stabili, possono essere riconosciute le progressioni economiche orizzontali.

Esse sono attribuite in modo selettivo ad una quota limitata di dipendenti in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati dal Sistema di valutazione.

Le progressioni orizzontali sono riconosciute sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi nazionali ed integrativi, dalla legge e nei limiti delle risorse disponibili.
5. RACCORDO ED INTEGRAZIONE CON I SISTEMI DI CONTROLLO ESISTENTI E CON I DOCUMENTI DI PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA E DI BILANCIO
In applicazione di quanto stabilito dall’art. 7 comma 3 lett. c) e d) del D.Lgs. 150/2009, per poter procedere all’erogazione della produttività è preliminarmente necessario il raggiungimento da parte di ciascun settore, nella misura minima dell’80%, degli obiettivi contenuti nel Piano degli obiettivi parte integrante del Piano della Performance del Consorzio.

E’ necessaria, inoltre, la realizzazione di almeno un obiettivo per ciascun settore attinente alla creazione di nuovi servizi o all’aumento/miglioramento dei servizi esistenti.
La verifica del raggiungimento degli obiettivi avverrà con l’utilizzazione del sistema di indicatori individuato nel Piano degli obiettivi dell’Ente, e la conseguente stesura dello “Stato di realizzazione finale del Piano dettagliato degli obiettivi dell’Ente” che sarà certificato dall’Organismo di valutazione e successivamente approvato con atto deliberativo del Consiglio di Amministrazione.

6. PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

La procedura di valutazione è la seguente:

1. Adozione del Piano della Performance che include il piano dettagliato degli obiettivi distinto in obiettivi, indicatori e target;

2. Assegnazione in forma scritta da parte del Direttore degli obiettivi ai dipendenti;

3. Svolgimento di un colloquio prima della consegna delle valutazioni;
4. Predisposizione ad inizio anno successivo a quello di riferimento, da parte del Direttore, della relazione nella quale dovrà essere indicato lo stato finale del raggiungimento degli obiettivi di ciascun settore;

5. Successiva validazione della relazione da parte dell’OIV;

6. Nel mese di marzo valutazione dei lavoratori da parte del Direttore e pagamento della produttività.

7. IL CONTENZIOSO
È prevista una eventuale fase contenziosa interna come di seguito dettagliata:

a. DIPENDENTI

· Dalla consegna della scheda di valutazione ciascun dipendente ha sette giorni di tempo per presentare ricorso avverso la valutazione;

· Il Direttore, entro sette giorni dalla presentazione del ricorso programma un incontro di confronto al quale il lavoratore può farsi assistere da un rappresentante dell’associazione sindacale a cui aderisce, a conclusione del quale può esprimere le proprie considerazioni ai convocati;

· Nei sette giorni successivi il Direttore deve esprimersi confermando o rivedendo la scheda di valutazione oggetto di contestazione.

b. DIRETTORE
· La scheda di valutazione viene consegnata al Direttore dal Presidente;

· Il Direttore, entro sette giorni può chiedere un riesame del punteggio all’Organismo di valutazione e in tale fase può presentare memorie scritte;

· L’OIV entro sette giorni dalla richiesta invita il Direttore ad un momento di confronto;

· Nei sette giorni successivi l’OIV di esprime, sentito il Presidente del C.d.A., confermando o rivedendo la scheda di valutazione e informando il Direttore dell’esito della sua istanza;

· La decisione dell’OIV viene trasmessa al Presidente del C.d.A. per l’adozione del Decreto definitivo di valutazione.
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

(CAT. C)

	Cognome:
	

	Nome:
	

	Categoria:
	C1
	

	Settore 
	


	Obiettivi anno ____ assegnati:

	


	Raggiungimento degli obiettivi assegnati:

	Obiettivi non raggiunti (risultato inferiore al 40%)
	Punti 0

	Obiettivi raggiunti tra il 40% e il59%
	Punti 30

	Obiettivi raggiunti tra il 60% e il 79%
	Punti 40

	Obiettivi raggiunti dall’80% al 100%
	Punti 50


PUNTEGGIO ATTRIBUITO ALLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI:  









COMPETENZE E COMPORTAMENTI

	N.
	FATTORI VALUTAZIONE
	DESCRIZIONE
	PUNTEGGIO

	1
	Organizzazione del lavoro
	Razionalità nelle modalità di svolgimento
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	2
	Soluzione dei problemi
	Tempestività e/o creatività
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	3
	Tensione al risultato
	Motivazione
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	Flessibilità
	Affrontare le situazioni in maniera non rigida
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	Disponibilità al cambiamento
	Adattamento a mansioni differenti
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	6
	Sviluppo professionale
	Disponibilità all’aggiornamento e capacità di apprendere nuove informazioni
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	7
	Rapporti interpersonali
	Creare buoni rapporti con colleghi e superiori
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	8
	Orientamento all’utenza
	Modalità di interazione con l’utenza interna/esterna
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	9
	Lavoro di gruppo
	Capacità di fare gruppo
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	10
	Comunicazione

(trasmettere in modo adeguato le informazioni)
	Trasmettere in modo adeguato le informazioni
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	Risultato finale
	
	


Legenda:

5 ottimo

4 buono

3 discreto

2 sufficiente

1 insufficiente

0 gravemente insufficiente

PUNTEGGIO TOTALE 




	PAGAMENTO DEL PREMIO

	Da 95 punti a 100 punti
	Risultato pieno
	100% quota del premio

	Da 94 a 80 punti
	Risultato adeguato
	90% quota del premio

	Da 79 a 60 punti
	Risultato buono
	70% quota del premio

	Da 60 a 40 punti
	Risultato scarso
	50% quota del premio

	Meno di 40 punti
	Risultato insufficiente
	Nessun premio


Eventuali osservazioni conclusive del valutato:

Data del colloquio: 






	FIRMA

DEL LAVORATORE
	FIRMA

DEL DIRETTORE
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE

RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

(CAT. D)

	Cognome:
	

	Nome:
	

	Categoria:
	D1
	

	Settore
	


	Obiettivi anno ____ assegnati:

	1
2


	Raggiungimento degli obiettivi assegnati:

	obiettivi non raggiunti (risultato inferiore al 40%)
	Punti 0

	Obiettivi raggiunti tra il 40% e il59%
	Punti 30

	Obiettivi raggiunti tra il 60% e il 79%
	Punti 40

	Obiettivi raggiunti dall’80% al 100%
	Punti 50


PUNTEGGIO ATTRIBUITO ALLA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI:  









COMPETENZE E COMPORTAMENTI

	N.
	FATTORI VALUTAZIONE
	DESCRIZIONE
	PUNTEGGIO

	1
	Organizzazione del lavoro
	Razionalità nelle modalità di svolgimento
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	2
	Soluzione dei problemi e capacità di analisi e sintesi
	Tempestività e/o creatività
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	3
	Tensione al risultato
	Motivazione
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	Disponibilità al cambiamento e flessibilità
	Affrontare le situazioni in maniera non rigida e adattamento a mansioni differenti
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	Rapporti interpersonali
	Creare buoni rapporti con colleghi e superiori
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	6
	Orientamento all’utenza
	Modalità di interazione con l’utenza interna/esterna 
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	7
	Lavoro di gruppo
	Capacità di orientare e gestire il gruppo
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	8
	Comunicazione
	Trasmettere in modo adeguato le informazioni
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	9
	Conoscenze tecnico professionali
	Grado delle conoscenze
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	10
	Apprendimento
	Capacità di apprendere nuove informazioni e comportamenti
	0
	1
	2
	3
	4
	5

	Risultato finale
	
	


Legenda:

5 ottimo

4 buono

3 discreto

2 sufficiente

1 insufficiente

0 gravemente insufficiente

PUNTEGGIO TOTALE 




	PAGAMENTO DEL PREMIO

	Da 95 punti a 100 punti
	Risultato pieno
	100% quota del premio

	Da 94 a 80 punti
	Risultato adeguato
	90% quota del premio

	Da 79 a 60 punti
	Risultato buono
	70% quota del premio

	Da 60 a 40 punti
	Risultato scarso
	50% quota del premio

	Meno di 40 punti
	Risultato insufficiente
	Nessun premio


Eventuali osservazioni conclusive del valutato:

Data del colloquio: 






	FIRMA

DEL LAVORATORE
	FIRMA

DEL DIRETTORE
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	VALUTAZIONE DELL’ATTIVITA’ SVOLTA

DALLA PO PER L’ATTRIBUZIONE DELLA INDENNITA’ DI RISULTATO

SETTORE ________________________
ANNO ____



	VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI \ COMPETENZE \ \CAPACITA’




	COMPORTAMENTI \ COMPETENZE \ CAPACITA’VALUTATI

(PESO 50/100)
	PESO RELATIVO
	VALUTAZIONE
	COEFF. DI VALUTAZ.

(*)
	PUNTEGGIO ATTRIBUITO

(**)

	ORGANIZZAZIONE

La valutazione tiene anche conto dei seguenti criteri:

· rispetto degli adempimenti normativi
· rispetto della regolarità amministrativa e contabile degli atti
	17
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	INNOVAZIONE E SEMPLIFICAZIONE

La valutazione tiene anche conto dei seguenti criteri:

· qualità del supporto al Direttore nella ideazione, programmazione e attuazione degli obiettivi dell’Ente;

· grado di attuazione delle norme relative alla semplificazione e all’innovazione (grado di attuazione del codice amministrazione digitale, trasparenza,..)
	17
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	INTEGRAZIONE

La valutazione tiene anche conto dei seguenti criteri:

· capacità di collocare la propria azione all’interno di più ampi contesti e sistemi di relazioni. 

· promuovere azioni per l’integrazione in vista di obiettivi trasversali dell’ente
	16
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	TOTALE
	50
	
	
	



	VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI 

IN RELAZIONE AL RENDIMENTO




	OBIETTIVI

(PESO 50/100)
	PESO RELATIVO

ASSEGNATO AI SINGOLI OBIETTIVI 

	RISULTATI CONSEGUITI
	LIVELLO DI RAGGIUNGIMENTO DELL’OBIETTIVO

(*)
	PUNTEGGIO ATTRIBUITO

(**)

	
	
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	
	
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	
	
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	
	
	
	1 [  ]

0.8 [ ]

0.6 [ ]

0.4 [ ]
	

	TOTALE
	50
	
	
	


* Coefficiente utilizzabile dal valutatore in relazione al livello di raggiungimento dell’obiettivo: 

· 1 – raggiungimento pieno; 

· 0,8 – raggiungimento più che adeguato;

· 0,6 – raggiungimento appena adeguato;

· 0,4 raggiungimento non adeguato.

** Il punteggio relativo all’obiettivo si ottiene moltiplicando il peso assegnato al singolo obiettivo per il livello di raggiungimento dell’obiettivo stesso.

PUNTEGGIO RIEPILOGATIVO

	VALUTAZIONE
	PUNTEGGIO

	Risultati conseguiti in relazione al rendimento (obiettivi)
	

	Risultati conseguiti in relazione al comportamento
	

	TOTALE
	


__________________________











(Firma)
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	VALUTAZIONE DELL’ATTIVITA’ SVOLTA

DAL DIRETTORE PER L’ATTRIBUZIONE DELLA INDENNITA’ DI RISULTATO

ANNO ____



	VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI




	COMPORTAMENTI VALUTATI

(PESO 50/100)
	PESO RELATIVO

ASSEGNATO
	RISULTATI COMPLESSIVAMENTE RAGGIUNTI
	COEFICIENTE DI VALUTAZIONE

(*)
	PUNTEGGIO ATTRIBUITO

(**)

	ORGANIZZAZIONE E DIREZIONE

La valutazione tiene anche conto dei seguenti criteri:

- capacità di valorizzare dipendenti e collaboratori e di valutarli coerentemente con i criteri di riconoscimento del merito;

- rispetto degli obblighi dirigenziali e degli adempimenti normativi

- esito controllo regolarità amministrativa e contabile degli atti. 
	16,7
	
	1 –    [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	INNOVAZIONE E SEMPLIFICAZIONE

La valutazione tiene conto anche dei seguenti criteri:

- qualità del supporto all’organo di indirizzo politico-amministrativo nella ideazione, programmazione e attuazione degli obiettivi dell’Ente;

- grado di attuazione, con proprie direttive, delle norme relative alla semplificazione e all’innovazione. 
	16,7
	
	1 –    [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	INTEGRAZIONE

La valutazione tiene conto anche dei seguenti criteri:

- capacità di collocare la propria azione in un ampio contesto di rapporti e relazioni;

- promuovere e gestire azioni per l’integrazione al fine di sviluppare e conseguire gli obiettivi dell’ Ente.
	16,6
	
	1 –    [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	TOTALE
	50
	
	
	


* Coefficiente utilizzabile dal valutatore in relazione al livello di raggiungimento dell’obiettivo: 1 – raggiungimento pieno; 0.7 – raggiungimento più che adeguato; 0.5 – raggiungimento basso

** Il punteggio relativo all’obiettivo si ottiene moltiplicando il peso assegnato al singolo obiettivo per il livello di raggiungimento dell’obiettivo stesso

	VALUTAZIONE DEI RISULTATI CONSEGUITI 

IN RELAZIONE AL RENDIMENTO




	OBIETTIVI

(PESO 50/100)
	PESO RELATIVO

ASSEGNATO AI SINGOLI OBIETTIVI
	RISULTATI CONSEGUITI
	LIVELLO DI RAGGIUNGIMENTO DELL’OBIETTIVO

(*)
	PUNTEGGIO ATTRIBUITO

(**)

	
	
	
	1 –  [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	
	
	
	1 –  [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	
	
	
	1 –  [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	
	
	
	1 –  [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	
	
	
	1 –  [ ]

0.7 – [ ]

0.5 - [ ]
	

	TOTALE
	50
	
	
	


*Coefficiente utilizzabile dal valutatore in relazione al livello di raggiungimento dell’obiettivo: 1 – raggiungimento pieno; 0.7 – raggiungimento più che adeguato; 0.5 – raggiungimento basso

** Il punteggio relativo all’obiettivo si ottiene moltiplicando il peso assegnato al singolo obiettivo per il livello di raggiungimento dell’obiettivo stesso

PUNTEGGIO RIEPILOGATIVO

	VALUTAZIONE
	PUNTEGGIO

	Risultati conseguiti in relazione al rendimento (obiettivi)
	

	Risultati conseguiti in relazione al comportamento
	

	TOTALE
	


__________________________











(Firma)

** Il punteggio relativo a ciascun parametro si ottiene moltiplicando il peso assegnato al singolo obiettivo per il livello di raggiungimento dell’obiettivo stesso


�






* Coefficiente utilizzabile dal valutatore 


1 –valutazione piena; 


0,8 –valutazione più che adeguata;


0,6 – valutazione appena adeguata;


0,4 – valutazione non adeguata.








� Il peso degli obiettivi viene stabilito   nell’ambito dell’approvazione del piano obiettivi. In mancanza si attribuisce un peso equivalente a tutti gli obiettivi assegnati.
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