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Disciplina transitoria relativa alla differenziazione retributiva in fasce di cui al d.lgs. 

150/2009 operata dal d.lgs. 141/2011 
 

Come anticipato durante l’audizione del 12 dicembre 2013, la tripartizione per fasce prevista dai commi 2 e 3 

dell’art. 19, d.lgs. n. 150/2009 è stata differita dall’art. 6 del d.lgs. n. 141/2011 «a partire dalla tornata di 

contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009». 

In particolare: 

il d.lgs. n. 150/2009, all’art. 19 co. 2 e 3, ha introdotto come noto un sistema di differenziazione retributiva per 

fasce, imponendo alle P.A. di compilare una graduatoria delle valutazioni individuali del personale dirigenziale 

e non dirigenziale. In tali graduatorie, dalle quali dipende la diversa attribuzione del trattamento accessorio 

collegato alla performance individuale, il personale deve essere distribuito forzatamente in differenti livelli di 

performance in modo che il venticinque per cento sia collocato nella fascia di merito alta, il cinquanta per cento 

sia collocato nella fascia di merito intermedia, mentre il restante venticinque per cento deve essere collocato 

nella fascia di merito bassa.  

In relazione a tale disciplina, fortemente osteggiata dalle organizzazioni sindacali, è intervenuta, anzitutto, 

l’Intesa Governo - Confederazioni sindacali del 4 febbraio 2011 che ne ha disposto il differimento 

dell’applicazione al momento successivo alla sottoscrizione dei contratti collettivi di cui al d. lgs. n. 150/2009. 

La citata intesa Governo - Confederazioni sindacali è stata successivamente recepita dal d.lgs. n. 141/2011, che 

ha introdotto una disciplina transitoria in relazione al sistema di differenziazione retributiva per fasce prevista 

dai sopra riportati co. 2 e 3 dell’art. 19, d.lgs. n. 150/2009. 

Infatti, l’art. 6 del d.lgs. n. 141/2011 stabilisce che: «1.  La differenziazione retributiva in fasce prevista dagli 

articoli 19, commi 2 e 3, e 31, comma 2, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, si applica a partire 

dalla tornata di contrattazione collettiva successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009. Ai fini previsti 

dalle citate disposizioni, nelle more dei predetti rinnovi contrattuali, possono essere utilizzate le eventuali 

economie aggiuntive destinate all'erogazione dei premi dall'articolo 16, comma 5, del decreto legge 6 luglio 

2011, n. 98, convertito, con modificazioni, dalla legge 15 luglio 2011, n. 111.» 

 

Tale disciplina transitoria introduce, dunque, due regole: 

1. la differenziazione retributiva per fasce, prevista dalla “riforma Brunetta”, trova applicazione solo a partire 

dalla tornata contrattuale successiva a quella relativa al quadriennio 2006-2009 (quindi soltanto dopo la fine 

del blocco della contrattazione collettiva attualmente fissato al 31.12.2014); 

2. nel periodo di blocco della contrattazione collettiva, ai fini dell’applicazione dell’art. 19, co. 2 e 3, del d.lgs. 

n. 150/2009, possono essere utilizzate solo le eventuali economie aggiuntive - conseguenti ai processi di 

riorganizzazione della pubblica amministrazione e razionalizzazione della spesa - che possono essere 

destinate all’erogazione dei premi secondo quanto previsto dall’art. 16, comma 5, del d.l. n. 98/2011, 

convertito, con modificazioni, dalla L. n. 111/2011. 

Si precisa, inoltre, che il differimento dell’applicazione dei co. 2 e 3 dell’art. 19, d.lgs. n. 150/2009 è stato 

confermato dall’art. 5, co. 11–11 quinqiues del d.l. n. 95/2012, convertito con modificazioni in L. n. 135/2012.  

 
Rispetto a tali regole l’Università di Trento: 

1. non ha adottato la tripartizione per fasce prevista dall’art. 19, co. 2 e 3, d.lgs. n. 150/2009 (25-50-25%) in 

quanto l’applicazione di tale disciplina è stata sospesa dall’art. 6 del d.lgs. n. 141/2011, poiché differita al 

venir meno del blocco della contrattazione collettiva (31.12.2014); 

2. pur avendo attuato processi di riorganizzazione e razionalizzazione della spesa, essi non sono riconducibili 

all’art. 16, co. 4 del d.l. 6 luglio 2011, n. 98 in quanto all’Ateneo di Trento - il cui finanziamento è oggi 

disciplinato ai sensi dell’art. 2, c. 122 della l. 23 dicembre 2009, n. 191 - si applica quanto previsto dagli artt. 

1 e 2 della l.p. 27 dicembre 2011, n. 18. Le disposizioni per la disciplina del patto di stabilità e per il 

concorso agli obiettivi di finanza pubblica a carico dell'Università di Trento, di cui all’art. 1, co. 2 della l.p. 

n. 18/2011, non prevedono l’assegnazione di risorse da impiegare per l’attuazione di meccanismi premiali in 

analogia a quanto previsti dall'articolo 16, comma 5, del decreto legge 6 luglio 2011, n. 98, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 15 luglio 2011, n. 111. 

 
Preme al riguardo comunque evidenziare che nel corso del 2012 il nostro Ateneo è stato oggetto di una 

riorganizzazione complessiva (cfr. paragrafo successivo), accompagnata anche da un ampliamento degli ambiti 
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di responsabilità della dirigenza. Ciò ha comportato un aggravio delle attività di tutti i dirigenti, e più in 

generale del personale dell’università, che ha dovuto operare in condizioni di impegno e coinvolgimento a 

livelli molto elevati al fine di dare attuazione alla riorganizzazione stessa. Pertanto, conclusosi positivamente il 

processo di riorganizzazione, sarebbe stata non rispondente a criteri di analisi obiettiva della situazione in atto, 

la forzata collocazione di personale dirigenziale in una fascia di mancato raggiungimento degli obiettivi. 

  

L’Ateneo, come già illustrato nella precedente relazione trasmessa al Nucleo di Valutazione, ha in ogni caso già 

da alcuni anni implementato un generalizzato processo di valutazione individuale del proprio personale 

attraverso un sistema articolato su tre macro livelli: personale dirigente, personale titolare di posizione 

organizzativa e restante personale; ciò in ossequio alle vigenti prescrizioni contrattuali, nonché in coerenza con 

i principi di necessaria selettività e valorizzazione del merito sanciti dal d.lgs. n. 150/2009. 

 
1. Riorganizzazione del novembre 2012 e finalità perseguite relativamente al sistema di 

gestione del personale tecnico amministrativo 
 

A decorrere dal 29 ottobre 2012 l’Ateneo, in attuazione della riforma prevista dalla legge Gelmini, recepita 

anche a livello statutario, ha provveduto ad una riorganizzazione delle strutture accademiche, istituendo dieci 

Dipartimenti e tre Centri. In tale contesto, anche la struttura tecnico-gestionale ha subito un processo di 

riorganizzazione, adeguando l’assetto organizzativo a supporto delle nuove strutture accademiche. 

L’attuale struttura tecnico-gestionale è stata sviluppata con l’obiettivo di potenziare le sinergie nell’utilizzo dei 

servizi di supporto di Ateneo, migliorandoli secondo una logica di servizi personalizzati e integrati. L’obiettivo  

della riorganizzazione, inoltre, è stato rivolto ad ottimizzare la gestione delle risorse umane, attraverso la 

valorizzazione e l’interscambiabilità delle professionalità e un’adeguata distribuzione dei carichi di lavoro.  

A tal fine, i servizi amministrativi sono stati organizzati “per poli”; in particolare sono stati individuati tre Poli: 

Città (giuridico, umanistico, economico e sociale), Collina (scientifico-tecnologico) e Rovereto (scienze 

cognitive e psicologia). Tale articolazione garantisce, infatti, livelli più elevati di integrazione e di omogeneità 

dei servizi all’utenza, oltre che il superamento di inevitabili sovrapposizioni e parcellizzazioni che si sarebbero 

determinate in caso di attivazione di “micro” funzioni all’interno delle strutture accademiche.  

La nuova organizzazione assicura, inoltre, un alleggerimento per i responsabili delle strutture accademiche 

nella gestione degli oneri amministrativo-gestionali, in quanto il coordinamento dei servizi di polo rimane in 

carico alle strutture centrali. 

Per quanto riguarda la valutazione delle prestazioni, l’incremento della numerosità del personale afferente alle 

Direzioni Centrali fa sì che il processo valutativo possa essere effettuato in chiave comparativa e, quindi, con 

una maggiore differenziazione. Infatti, dall’analisi dei dati a consuntivo degli anni precedenti, si è constatato 

che nell’ambito delle strutture a bassa numerosità di personale, la tendenza è quella di appiattire la valutazione 

su livelli alti, mentre in relazione alle strutture a più elevata consistenza di personale emerge una più marcata 

differenziazione. 
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2. Il processo di assegnazione degli obiettivi e dei relativi indicatori 
 

La definizione degli obiettivi 

Nel Manuale di Valutazione dei Dirigenti e del personale tecnico amministrativo viene definito nel dettaglio il 

processo di assegnazione, e successiva valutazione, degli obiettivi e degli indicatori ad essi associati. Il sistema 

varia di complessità a seconda del target: 

1. Personale con incarico dirigenziale (sistema di valutazione più articolato):  

 assegnazione degli obiettivi e dei relativi indicatori (peso sezione: 60% della performance complessiva) 

 individuazione di comportamenti organizzativi, ovvero le competenze/capacità organizzative messe in 

atto nel perseguimento di tali obiettivi, attingendo dal “Catalogo dei Comportamenti Organizzativi” (peso 

sezione: 40% della performance complessiva). 

2. Responsabili fino al 3° livello organizzativo e funzioni tecnico specialistiche equiparate (ctg. EP e D con 

responsabilità): 

 assegnazione degli obiettivi e dei relativi indicatori (peso sezione: 100% della performance complessiva) 

 

Per tutto il personale, gli obiettivi vengono definiti come i risultati attesi relativamente alla prestazione del 

valutato nel periodo di riferimento e devono rappresentare un effettivo miglioramento o un’innovazione 

dell’esistente. 

In fase di assegnazione degli obiettivi sono individuati con chiarezza gli indicatori di misurazione 

corrispondenti al pieno raggiungimento dell’obiettivo, che possono essere: 

 indicatori temporali: presuppongono come indicatore precise scadenze temporali (es. entro fine anno 

accademico; entro 31/12) 

 di tipo quantitativo: presuppongono come indicatore precisi valori numerici (es.: costi, n. pratiche evase,  

ecc.) 

 di tipo qualitativo: presuppongono elementi non direttamente quantificabili (es.: soddisfazione 

dell’utenza, ecc.) ma per i quali è necessario definire indicatori misurabili (es.: esiti questionario di 

customer satisfaction, ecc.). 

 

Per un corretto processo di assegnazione degli obiettivi, il Responsabile deve tener conto delle seguenti 

indicazioni: 

 gli obiettivi vengono assegnati a due diversi livelli: obiettivi di funzione/progetto/gruppo e obiettivi 

individuali (facoltativi);  

 gli obiettivi devono essere: concordati con il valutato, sfidanti ma raggiungibili, definiti in modo chiaro e 

sintetico, associati a precisi indicatori di verifica (cioè misurabili), opportunamente selezionati rispetto 

alla prestazione attesa, pesati in relazione all’effettiva importanza all’interno della funzione; 

 la sommatoria dei pesi assegnati ai diversi obiettivi deve essere sempre uguale a 100. 

 

Il sistema obiettivi è di tipo “top-down”. Ciò significa che gli obiettivi vengono assegnati dapprima ai Dirigenti 

e poi, a cascata, ai livelli sottostanti; tutti gli obiettivi devono essere orientati al conseguimento di quelli 

generali di Ateneo o, quanto meno, essere coerenti con essi. 

 

 

Il colloquio intermedio di verifica 

A metà periodo di valutazione può essere effettuato un colloquio di verifica. Tale colloquio verte 

sull’andamento delle attività, sui risultati conseguiti, sugli obiettivi attesi per l’anno in corso e su eventuali 

interventi formativi necessari per migliorare la prestazione.  

Le finalità di questo colloquio sono dunque: 

1. la verifica della validità degli obiettivi in corso d’anno  

2. l’andamento delle prestazioni. 
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1. Nel corso dell’anno possono verificarsi eventi interni o esterni all’Ateneo, assolutamente imprevedibili, che 

possono incidere negativamente o positivamente sul raggiungimento di qualche obiettivo assegnato. In 

questo caso si possono attivare i seguenti interventi correttivi: 

 già in fase di definizione degli obiettivi è possibile definirne uno “di riserva” che sostituisca 

automaticamente eventuali obiettivi non più validi 

 nel momento in cui si ha la certezza che l’obiettivo non è più significativo, viene concordato un obiettivo 

sostitutivo di peso uguale o diverso (in quest’ultimo caso, si ridistribuiscono i pesi tra gli obiettivi 

assegnati)  

 l’obiettivo non più valido non viene sostituito e si “scarica” il suo peso proporzionalmente sugli altri 

obiettivi. 

Nel caso in cui si verifichino queste situazioni, si procede alla compilazione di una nuova Scheda Obiettivi 

con indicazioni delle modifiche intercorse. 

 

2. Nel corso del colloquio il superiore verifica l’andamento delle prestazioni del collaboratore ed evidenzia 

eventuali comportamenti non adeguati che possono inficiare il raggiungimento degli obiettivi concordati. In 

tal caso si individuano congiuntamente azioni correttive che permettano al collaboratore di migliorare la 

prestazione stessa. 

 

 

La valutazione dei risultati 

Al termine del periodo di riferimento si procede alla valutazione del livello di raggiungimento dei risultati degli 

obiettivi assegnati, in funzione degli specifici indicatori ad essi associati. A tal fine si utilizza la stessa Scheda 

Valutazione Obiettivi già parzialmente compilata in fase di attribuzione degli obiettivi. 

 

La valutazione viene effettuata per singolo obiettivo. 

Ciascun obiettivo è valutato optando tra 5 livelli di valutazione, che misurano il grado di raggiungimento 

dell’obiettivo stesso in riferimento al relativo indicatore. 

1. Totalmente raggiunto =  scostamento nullo rispetto all’indicatore che identifica il pieno conseguimento 

dell'obiettivo. Tale valutazione implica la corresponsione del 100% della retribuzione di risultato per i 

Dirigenti e  il 100% della retribuzione di risultato degli EP;  

2. Quasi completamente raggiunto = minimo scostamento rispetto all’indicatore che identifica il pieno 

conseguimento dell'obiettivo; il risultato può considerarsi quasi raggiunto, dato lo scostamento molto 

ridotto rispetto al pieno raggiungimento dell'obiettivo, che di conseguenza sarà realizzato entro breve 

tempo. Tale valutazione implica la corresponsione del 78% della retribuzione di risultato per i Dirigenti e 

dell’83% della retribuzione di risultato degli EP;  

3. Parzialmente raggiunto = discreto scostamento rispetto all’indicatore che identifica il pieno conseguimento 

dell'obiettivo; lo scarto rispetto ai parametri di riferimento è piuttosto significativo e richiede tempi/attività 

aggiuntive per il conseguimento dei risultati. Tale valutazione implica la corresponsione del 55% della 

retribuzione di risultato per i Dirigenti e del 67% della retribuzione di risultato degli EP;  

4. Scarsamente raggiunto = notevole scostamento rispetto all’indicatore che identifica il pieno conseguimento 

dell'obiettivo; il risultato raggiunto è appena sufficiente per una valutazione positiva del raggiungimento 

dell’obiettivo. Tale valutazione implica la corresponsione del 33% della retribuzione di risultato per i 

Dirigenti e del  33% della retribuzione di risultato degli EP; 

5. Non raggiunto = lo scostamento rispetto all’indicatore è totale e l’obiettivo non risulta in alcun modo 

raggiunto. Tale valutazione implica la mancata corresponsione della retribuzione di risultato per i Dirigenti 

e per gli EP.  

 

In allegato al presente documento vengono riportate le Schede di Valutazione del personale Dirigente, relative 

all’anno 2012 (Appendice). 

Nota: gli allegati richiamati all’interno delle schede di Autovalutazione riportate in Appendice si riferiscono al 

materiale, fornito dai singoli Dirigenti,  che dà evidenza oggettiva del livello di raggiungimento degli obiettivi.  
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La fase di autovalutazione  

La scelta tra i 5 livelli di valutazione sopra elencati viene effettuata dal responsabile diretto sulla base degli 

effettivi risultati raggiunti dal collaboratore, anche in considerazione delle evidenze presentate da quest’ultimo 

nella “Scheda di Autovalutazione”. La responsabilità della valutazione finale è comunque sempre in capo al 

Responsabile valutatore, chiamato a firmare ciascuna scheda relativa ai dipendenti afferenti alla propria 

struttura. 

Nel modulo di autovalutazione, il collaboratore descrive come l’obiettivo sia stato effettivamente conseguito, in 

funzione dello specifico indicatore riportato sulla scheda di assegnazione obiettivi e coincidente con il pieno 

conseguimento dell’obiettivo, nonché gli eventuali scostamenti dal pieno raggiungimento del risultato. 

Al collaboratore è richiesta una sintetica descrizione a consuntivo su ciascun obiettivo assegnato, corredata 

eventualmente anche da specifica documentazione allegata. 

 

------- 

Le indicazioni riportate in questo paragrafo sono reperibili sul Manuale di Valutazione, nel Piano della 

Performance 2011-2013 e sulla Guida alla compilazione, documento che viene allegato alle Schede di 

valutazione inviate a ciascun Responsabile ad inizio anno in fase di avvio dei colloqui finalizzati alla 

valutazione degli obiettivi relativi all’anno precedente e all’assegnazione degli obiettivi per l’anno in corso.  
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3. Esiti valutazioni 2012: valutazione per strutture di 1° livello e relativi scostamenti dalla 

media di Ateneo 
 

Di seguito si riportano, come richiesto, le valutazioni effettuate per l’anno 2012 da Presidi, Direttori di 

Dipartimento e Dirigenti, distinte per strutture di primo livello, nonché i relativi scostamenti dalla media di 

Ateneo. 

Per il personale di cat. B, C e D senza responsabilità i dati fanno riferimento al biennio 2010-2011 (è 

attualmente in corso la valutazione 2012-2013). 

 

Struttura Categoria
n. 

valutati

Media di 

Struttura

Media di 

Ateneo

Scostamento da 

media di Ateneo

EP (su base 100) 4 96,50 95,90 0,60

D con Resp. (su base 100) 4 85,60 95,40 -9,80

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 33 3,92 4,10 -0,18

EP (su base 100) 3 90,00 95,90 -5,90

D con Resp. (su base 100) 8 94,20 95,40 -1,20

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 22 3,98 4,10 -0,12

EP (su base 100) 7 96,33 95,90 0,43

D con Resp. (su base 100) 5 97,2 95,40 1,8

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 58 4,03 4,10 -0,07

EP (su base 100) 3 94,00 95,90 -1,90

D con Resp. (su base 100) 12 94,60 95,40 -0,80

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 73 3,96 4,10 -0,14

EP (su base 100) 10 94,00 95,90 -1,90

D con Resp. (su base 100) 13 96,40 95,40 1,00

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 45 3,88 4,10 -0,22

EP (su base 100) 5 91,67 95,90 -4,23

D con Resp. (su base 100) 9 96,60 95,40 1,20

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 26 3,51 4,10 -0,59

EP (su base 100) 5 91,00 95,90 -4,90

D con Resp. (su base 100) 12 94,20 95,40 -1,20

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 27 3,80 4,10 -0,30

Dir. Generale

Dir. Risorse Umane e 

Organizzazione

Dir. Pianificazione 

Amm.ne e Finanza

Dir. Didattica e Servizi 

Studenti

Dir. Sistemi Informativi, 

servizi e tecnologie 

Inform.

Dir. Patrimonio 

Immobiliare e Appalti

Dir. Sistema Bibliotecario 

di Ateneo
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Struttura Categoria
n. 

valutati

Media di 

Struttura

Media di 

Ateneo

Scostamento da 

media di Ateneo

EP (su base 100) 1 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 3 2,96 4,10 -1,14

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 6 4,21 4,10 0,11

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 3 97,33 95,40 1,93

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 8 4,23 4,10 0,13

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 12 4,27 4,10 0,17

EP (su base 30) 1 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 50) 3 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 4 4,88 4,10 0,78

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 2 97,00 95,40 1,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 10 4,28 4,10 0,18

EP (su base 100) 1 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 100) 2 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 10 4,21 4,10 0,11

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 2 5,00 4,10 0,90

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 2 3,13 4,10 -0,97

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 2 5,00 4,10 0,90

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 1 4,25 4,10 0,15

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 4 5,00 4,10 0,90

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 3 91,33 95,40 -4,07

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 9 4,68 4,10 0,58

EP (su base 100) 7 99,00 95,90 3,10

D con Resp. (su base 100) 10 95,50 95,40 0,10

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 18 4,31 4,10 0,21

EP (su base 100) 1 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) - - 4,10 -

Fac. Sociologia

Rettorato

Fac. Giurisprudenza

Fac. Lettere e Filosofia

Fac. Scienze

Fac. Ingegneria

Fac. Scienze Cognitive

Dip. Economia

Dip. Informatica e Studi 

Aziendali

Dip. Scienze Giuridiche

Dip. Studi Letterari, 

Linguistici e Filologici   

Dip, Filosofia Storia e 

Beni Culturali

Dip. Sociologia e Ricerca 

Sociale

Dip. Fisica

Dip. Matematica
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Struttura Categoria
n. 

valutati

Media di 

Struttura

Media di 

Ateneo

Scostamento da 

media di Ateneo

EP (su base 100) 3 98,00 95,90 2,10

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 12 4,64 4,10 0,54

EP (su base 100) 2 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 100) 2 86,50 95,40 -8,90

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 6 4,83 4,10 0,73

EP (su base 100) 2 100,00 95,90 4,10

D con Resp. (su base 100) 4 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 12 4,82 4,10 0,72

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 10 4,98 4,10 0,88

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 100,00 95,40 4,60

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 5 3,98 4,10 -0,12

EP (su base 100) 6 98,33 95,90 2,43

D con Resp. (su base 100) 4 92,75 95,40 -2,65

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 13 4,47 4,10 0,37

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 4 99,15 95,40 3,75

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) - - 4,10 -

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) 1 80,00 95,40 -15,40

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 1 4,63 4,10 0,53

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 3 4,67 4,10 0,57

EP (su base 100) - - 95,90 -

D con Resp. (su base 100) - - 95,40 -

B, C, D senza Resp. (punteggio max = 5) 2 4,88 4,10 0,78

Dip. Ingegneria e Scienza 

dell'Informazione

Scuola di Studi 

Internazionali

Scuola Scienze Sociali

Scuola Sviluppo Locale

Dip. Ingegneria Materiali 

e Tecn. Ind.

Dip. Ingegneria 

Meccanica e Strutt.

Dip. Scienze Cognizione 

e Formazione

Centro 

Interdipartimentale 

Mente  Cervello (CIMeC)

Centro di Biologia 

Integrata (CIBIO)

Dip. Ingegneria Civile 

Ambientale

 
 

 
4. Esiti valutazione Dirigenti 2012 

 
Di seguito si riportano le valutazioni complessive dei Dirigenti (obiettivi e comportamenti organizzativi) per 

l’anno 2012. 

 

Valutazione obiettivi e comportamenti organizzativi Dirigenti 
% RETR. RISULTATO 

TOTALE    
(anno 2012)  

Direzione Pianificazione, Amministrazione e Finanza 98% 

Direzione Risorse Umane e Organizzazione 86% 

Direzione Didattica e Servizi agli Studenti 84% 

Direzione Sistemi Informativi, Servizi e Tecnologie Informatiche 83% 

Direzione Patrimonio Immobiliare e Appalti 80% 
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Appendice: Schede di Valutazione del personale Dirigente relative all’anno 2012  
 

Allegato 1: Schede di valutazione 2012 Responsabile Direzione Pianificazione Amministrazione e Finanza 
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Allegato 2: Schede di valutazione 2012 Responsabile Direzione Risorse Umane e Organizzazione 
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Allegato 3: Schede di valutazione 2012 Responsabile Direzione Didattica e Servizi agli 

Studenti
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Allegato 4: Schede di valutazione 2012 Responsabile Direzione Sistemi Informativi, Servizi e Tecnologie 

Informatiche 
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Allegato 5: Schede di valutazione 2012 Responsabile Direzione Patrimonio Immobiliare e Appalti 
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