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1) ACHE SERVE LA VALUTAZIONE?




2) IL QUADRO NORMATIVO

L. 124/2015

(o)
D.I1..90/2014
Art. 17

convertito dalla I.. 114/2014, Art. 19

ﬂg& 17/11/2015 @

Q

Regolamento ex art. 19
in forma del D.PR. 105/2016

D.M. OIV (2016)
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SISTEMA, PROCESSI e STRUMENTI

performance

SOGGETTI

performance
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3) LA PERFORMANCE

La PERFORMANCELE intesa...
1) sia comaisultato (atteso o raggiunto)
2) sia comecontributo al raggiungimento del risultat®tesso,
nell’ottica del miglioramento continuo.

F -—"-—._\____\_‘__‘_



4) IL SISTEMAE IL CICLO DELLA

PERFORMANCE

Il SMVP e linsieme dei soggetti, degli strumenti e dei processi
(fasi, tempi, modalita, responsabilita) attraverso i quali si
programma, gestisce, misura e valuta la performance. Il ciclo della
performance si articola nelle seguenti fasi:

" Art. 7 D.LGS 150/2009

Le PA valutano elialimentazione...
annualmente la

performance. A tale s o
fine adottano con 6) rendlcontazlone
apposito
provvedimento il 5) valorlzzazmne
SMVP

4a) valutazione

Art. 5 D.LGS 74/2017
aggiornamento annuale

SMVP, previo parere
vincolante dell’OlV.




4.1) La PROGRAMMAZIONE

NI

gl obiBttivi

prefigge di raggi 2dio-lunigo e nel breve periodo



La Programmazione UNIIFE

12 Visioni

JUIE Costi/ricavi Obiettivi operativi

(Performance
invest./ finanz. organizzative
e individuali)

strategici
(Performance
istituzionali)

Missioni di mandato azioni

PIANO DI PIANO BILANCIO DI PIANO
MANDATO . STRATEGICO . PREVISIONE INTEGRATO

2015-2021 2018-2020 2018-2020 2018-2020
Entro il 30/6/n-1 Entro il 31/12/n-1 Entro il 31/1/n

Aggiomamento Aggiomnamento
Piano di Mandato Piano Strategico

N ] :
Rettore Rettore | Direttore Direttore
Delegati Generale Generale

Parere Senato e Parere Senato e Parere Senato e

Decreto

Comitati Comitati Comitati
Rettorale

Delibera CdA Delibera CdA Delibera CdA
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Economicita
Rapporto tra
proventi e costi Efficacia
Adeguatezza
dell’output ai bisogni e
alle aspettative degli

Efficienza

Rapporto tra le risorse
utilizzate e l'output
realizzato

Servizi
Atti amministrativi

|
I Outcome
Attori Esterni | =t
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Esempio di indicatori p

QB EomalY ante finali

lioramento occupa:ldena]e

Tipologia

Indicatore (esempio)

Stato delle risorse
(salute
dell’amministrazione)

Qual e lo stato delle risorse?

Salute professionale: n. tutor interni dedicati
Salute digitale: presenza di strumenti per I'e-
learning e per le simulazioni interattive

Come si intende utilizzare le
risorse per ottenere i risultati

Efficienza economica: costo di gestione del corso

Efficienza Sttesi?
Quali risultati ci si aspetta di quantita erogata: n. corsi realizzati/n. corsi previsti;
ottenere in termini di quantita e n. ore erogate/n. ore progettate
Efficacia qualita? quantita fruita: n. corsisti effettivi/n. corsisti previsti
qualita erogata: n. corsisti che hanno conseguito
una valutazione positiva
qualita percepita: % di soddisfazione dei corsisti
Quali impatti mi aspetto che i impatto sociale: n. corsisti che trovano lavoro negli
servizi generino sui destinatari ambiti tematici/occupazionali dei corsi entro 6
diretti ed indiretti degli stessi? mesi/lanno/2anni
Impatto

impatto economico: stipendi medi dei corsisti che
trovano lavoro negli ambiti tematici/occupazionali
dei corsi entro 6 mesi/1anno/2anni




4.3) La VALUTAZIONE




Gennaio
2018
Adozione
del nuovo
SMVP da
parte degli
0O0.AA.

Adozione
del Piano
Integrato
entro il
30/01/2018

4.4) 1l Ciclo della Performance UNIFE 2018

Il ciclo della performance 2018 si svolge a cavallo tra

il 2018 e il 2019
|
I Entro il 30/06/2019
I validazione della
. . Relazione sulla
Monltolragglo 31/12/2018 performance quale
a Chiusura del presupposto per la
31/06/2018 da periodo liquidazione dei
completarsi valutativo di compensi legati al
entro il 31/07 osservazione risultato

30/09/2018 I 31/03/2019
Data limite I Chiusura
per variare | valutazione di
gli obiettivi obiettivi
| \ comportpmenti
|

|

Misurazione e valutazione di
obiettivi e comportamenti

14



4.5) Le finalita del Sistema

a) guidare le scelte e 1 comportamenti individuali ed
organizzativi verso il conseguimento degli obiettivi istituzional
(performance istituzional dell’Ateneo, e tramite gquesti verso la

creazione di Valore Pubblico:;

b) evidenziare il contributo delle strutture organizzative
(performance organizzatie al perseguimento delle finalita
Istituzionali e il contributo Individuale performance

Individuale) al perseguimento degli obiettivi organizzativi.



5) | TRE LIVELLI DELLA PERFORMANC

| livello (Performance Creazione di Valore Pubblico

| — » B o o ’.,, PA. )
9 8 ictitiizionali) (miglioramento benessere e A Y - 4
-g'gp comunitd universitaria — 3 74 BNY .
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6) GLI UFFICI DI SUPPORTO

UFFICIO PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO
(Resp. Cinzia NANI)

programmazione e misurazione degli obiettivi strategici
(performance istituzionali) operativi o di struttura (performance
organizzative) e individuali (performance individuali di risultato)

UFFICIO ASCOLTO, BENESSERE, SVILUPPO
ORGANIZZATIVO E FORMAZIONE (Resp. Simona TOSI)

misurazione delle performance individuali del PTA legate ai
comportamenti (performance individuali comport tali
misurate con le schede di valutazione). a0 w

ey » 1
N L\( W\

UFFICIO VALUTAZIONE, ANTICORRUZIONE, TRy PﬁREN,ZA

(Resp. Monica CAMPANA) - A

supporto alla valutazione dei risultati derivanti 5Ha“misurazione
delle performance istituzionali, organizzative e individuali




/) LAPERFORMANCE ISTITUZIONALE

« Per “performance istituzionale” si

intende la performance dell’Ateneo in
quanto Istituzione volta a fornire _ 2 SeFERy SaN:
servizi di didattica, ricerca e terza

missione .

e La “performance istituzionale” si

sostanzia nelle missioni di mandato

e negli obiettivi strategici funzionali a

conseguire le stesse.



* Il raggiungimento della performance
Istituzionale viene valutato tramite Il |
grado di conseguimento degli
obiettivi strategici In modo
funzionale alle missioni istituzionali e

alla creazione di valore pubblico.




« Le performance istituzionali si
misurano con gli indicatori di

Impatto .
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RETTORE
Piano di Mandato

PROGRAMMAZIONE

delle performance
istituzionali (Piano

MISURAZIONE

delle performance

VALUTAZIONE

delle performance

Strategico)

DELEGATIE
INCARICATI DEL
RETTORE + RPCT +
CdA

SUPPORTO
Ufficio Programmazione e
Controllo

istituzionali

DIRETTORE
GENERALE

SUPPORTO
Ufficio Programmazione e
Controllo

istituzionali

DELEGATIE
INCARICATI DEL
RETTORE + RPCT +
CdA

SUPPORTO
Ufficio Programmazione e
Controllo + Ufficio
Valutazione, Anticorruzione e
Trasparenza




8) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

e Con [l'espressione “performance
organizzativa” ci si riferisce alla
performance dell’Ateneo in quanto
Organizzazione , considerata:

— sia nella sua globalita ,

— sla nelle sue strutture
organizzative (compresi ad
esempio | Dipartimenti e i Centri).




 La “performance organizzativa delle
singole strutture’:

— puO concretizzarsi in  obiettivi
operativi coerenti con gli obiettivi
strategici (obiettivi di sviluppo )

— oppure  puo essere riferita
all’efficienza, alla tempestivita,
alladeguatezza quantitativa e
gualitativa e ai livelli di costo di
processi, progetti o  servizi
(obiettivi di funzionamento ).




« Le performance organizzative Si

misurano con gli:

- Indicatori di Efficacia, Efficienza,

Economicita

- Indicatori di Stato/Salute delle

ECONOMICITA EFFICIENZA




Piano Strategico

NUCLEO DI VALUTAZIONE — Relazione sul sistema compressivo del SMVP

PROGRAMMAZIONE

delle performance
organizzative:

MISURAZIONE

(intermedia e finale)

- dell’intero Ateneo
delle performance
- delle singole organizzative

strutture

(PIANO INTEGRATO) | \

N\

CdA +
s DIRETTORE

DIRETTORE
GENERALE +
GENERALE NDV

SUPPORTO
Ufficio
Programmazione
e Controllo

SUPPORTO
Ufficio
Programmazione
e Controllo

VALUTAZIONE

delle performance
organizzative

DIRETTORE
GENERALE +
NDV

SUPPORTO
Ufficio
Valutazione,
Anticorruzione e
Trasparenza

CENTRALINE

APPARECCHI E

CANDELE
CANDELETTE

ILLUMINAZIONE
ESTERNA

COMPRESSORI
CLIMATIZZATORE

RADIATORI

FILTRI

FRIZIONE

GIUNT]
SEMIASSI

MOTORE
KIT DISTRIBUZIONE

COMANDI
ELETTRICI

FINIZIONI E
ACCESSORI
INTERN|

POMPE BENZINA

CARROQZZERIA
ESTERNA

AMMORTIZZATORI
BRACCI SOSPENSION|

PIANTON|
STERZO

FINIZIONI E
ACCESSORI
ESTERNI

RENDICONTAZIONE
delle performance
organizzative

(RELAZIONE SULLA
PERFORMANCE)

SUPPORTO
Ufficio
Programmazione
e Controllo

VALIDAZIONE

della Relazione sulla
Performance

NUCLEO DI
VALUTAZIONE

SUPPORTO
Ufficio
Valutazione,
Anticorruzione e
Trasparenza



9) LAPERFORMANCE INDIVIDUALE

« La “performance individuale” ¢
riferita al singoli
dirigenti/responsabili/dipenden
ti.

« La “performance individuale” si
suddivide in performance di
risultato e di comportamento.

Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi



Di risultato - il target e insito
! negli obiettivi individuali o di }
{ struttura assegnati

=y

RISULTATI

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

 La componente legata al risultato potra essere espressa
tramite il raggiungimento di obiettivi individuali e/o essere
legata alla performance organizzativa della struttura di
appartenenza o eventualmente a quella di task force
formalizzate per lo sviluppo di progetti di rilevanza
strategica, trasversali a diverse strutture.

 Laddove collegata alla performance organizzativa di
struttura si fara riferimento ad attivita riconducibili
all'intervento e/o alla responsabilita dei soggetti valutati.



Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
{ struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

Al Piano Integrato sara allegata lanatrice degli obiettivi, sia
organizzativi che individuali, nella quale per ogni obiettivo saranno
Indicati:

seventuale riferimento al Piano Strategico

sresponsabilita (eventualmente distinguendo tra responsabilita politica
e responsabilita gestionale)

seventuale budget necessario

indicatore

starget



Di risultato - il target e insito
! negli obiettivi individuali o di }
{ struttura assegnati

=y

RISULTATI

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

e Gli obiettivi individuali dovranno essereollegati ad obiettivi
operativi di sviluppo (quindi di diretta derivazione dagli
obiettivi strategici e ad essi funzionalg/o dovranno essere
collegati ad attivita ordinarie ma in un’ottica di miglioramento
(ovveroad obiettivi operativi di funzionamento).

« GIli obiettivi dovranno esserehiaramente ed oggettivamente
misurabili, anche in percentuale, evitando il pipossibile
tipologie di obiettivo misurabili con SI/NO



Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
{ struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

*Gli obiettivi individuali sono misurati attraversodicatori di
performance delle seguenti tipologie:

v" indicatori di stato delle risorse

v" indicatori di efficienza

v" indicatori di efficacia



Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

o Saranno allegate al Piano Integrato le schede oc@iari
attesi del comportamenti organizzativi di tutto |l
personale.

e In particolare, aicomportamenti organizzativi ritenuti
“prioritari 7 per il raggiungimento degli obiettivi
del’Amministrazione verra assegnato un valore atteso

compreso nelle fasce piu alte.



Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

e | comportamenti saranno misurati e valutati sulla base delle
schede allegate al SMVP, che dalla sua entrata in vigore
rappresentano Unica scheda di valutazione dei
comportamenti e | cui risultatt saranno regolarmente
rilevati ed utilizzati per qualsiasi procedura di
valutazione, anche per quelle finalizzate all’erogazione del

salario accessorio e alle progressioni economiche orizzontali.



Di risultato - il target e insito
negli obiettivi individuali o di
struttura assegnati

Performance

Comportamentale - confronto
tra comportamenti agiti ed
attesi

« La valutazione delle componenti di risultato e di
comportamento della performance individuale da origine
alla valorizzazione del personale, sia in relazione ad
aspetti unilateralmente definiti dall’Ateneo, sia in relazione
a quelli di competenza della contrattazione integrativa.

 Per la valutazione individuale, il punto di riferimento
(peso maggiore) e la performance (di risultato)
organizzativa della struttura.



9.1) Il processo di PMV della Performance Indivithia

Economica:
Contrattazione collettiva
integrativa
Non Economica: CdA e
DG

5)
VALORIZZAZIONE

...CONCILIAZIO

NE
(EVENTUALE)

Commissione di
Riesame

|

I PROGRAMMAZION

1)

E: OBIETTIVI E
VALORI ATTESI DEI

COMPORTAMENTI

4)
VALUTAZIONE
E

'\ CONDIVISIONE

3a)
MISURAZIONE

INTERMEDIA

3b)

' MISURAZIONE

FINALE E
coLLoQuio DI
RESTITUZIONE

ESITI

Allegato al Piano
Integrato
30/01/n

Diretto
Responsabile

30/06/n

Diretto
Responsabile
28/02/n+1

DG o Dirigente
31/03/n+1




Performance

individuale
|

Di risultato - il target e insito negli
& & Comportamentale - confronto

obiettivi individuali o organizzativi v .
& tra comportamenti agiti ed attesi

_ Di risultato Comportamentale

1) Programmazione

3a) Misurazione
intermedia

3b) Misurazione
finale e restituzione
esiti

4) Valutazione e
condivisione

...Conciliazione
(Eventuale)

5) Valorizzazione

assegnati

Supporto
amministrativo

I

Ufficio Programmazione e Controllo

Ufficio Programmazione e Controllo

Ufficio Programmazione e Controllo

Ufficio Valutazione, Anticorruzione,
Trasparenza

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione

Ufficio Valutazione, Anticorruzione,
Trasparenza

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione

Ufficio Ascolto, Benessere e sviluppo
organizzativo e formazione



9.2) Misuratori e Valutatori

« La misurazione della performance di risultato legata
agli obiettivi individuali e organizzativi viene svolta dal
diretto Responsabile con il supporto e secondo le
risultanze rilevate dall’Ufficio Programmazione e Controllo,
sulla base degli indicatori definiti nel Piano Integrato.

« La misurazione della componente comportamentale
della performance individuale viene svolta dal diretto
Responsabile e coordinata dall’Ufficio Ascolto, Benessere
e Sviluppo Organizzativo e Formazione. La performance
comportamentale € misurata con riferimento al 31/12, di
norma entro il 28/02 dell’anno successivo. In tutti | casi In
Cui, per varie ragioni, si siano succeduti responsabili, sara
acquisito il parere di tutti.

« La valutazione della performance individuale (di
risultato e comportamentale) € di responsabilita del
Direttore Generale e, laddove presente, dal Dirigente



 Per il Personale Tecnico dipartimentale , la valutazione
della performance viene effettuata dal Direttore di
Dipartimento , quale superiore gerarchico ed equiparato al
ruolo dirigenziale ai sensi dellart. 37 dello Statuto; I
Direttore di Dipartimento sara coadiuvato , se presente,
dal docente referente del gruppo di ricerca Cul
collabora il Personale Tecnico (art. 7 c. 2 lett. b D. Lgs.
150/20009).

« Nel caso di interruzione del rapporto di servizio con
'Ateneo del soggetto valutato, entro tre mesi
dall'interruzione dovra essere portata a termine la
procedura di valutazione che lo coinvolge.



Im simitesi

Personale Amministrativo : Misuratore e Valutatore

coincidono se il Diretto Responsabile e il DG o |l
Dirigente; in caso contrario il Diretto Responsabile (es.
Capo Ufficio) svolge solo il ruolo di Misuratore.

Personale Tecnico : Misuratore e Valutatore coincidono,

In quanto trattasi del Direttore di Dipartimento, che ha
anche funzioni dirigenziali ai sensi dello Statuto vigente.

Personale Tecnico e Amministrativo afferente ai

centri : Misuratore e il Direttore del Centro e il Valutatore
e il Direttore Generale.




Al fine di rispettare la previsione legislativa ifavorire la sostenibilitélel presente

Sistema si adotta la seguente

MISURATORE
(diretto

Responsabile)

VALUTATORE
(Dirigente o

Direttore Generale)

MISURATORE

(diretto
Responsabile)

(

VALUTATORE
(Dirigente o Direttore Generale)

\

\
* VALUTAZIONE (. MISURAZIONE di 4 e« COMUNICAZIO ) e Eventuale CONDIVISIONE
previa obiettivi e NE degli esiti al
omogeneizzazion comportamenti soggetto e Risultati raggiunti e
e metodologica ed invio delle valutato tramite comportamenti agiti = quelli
della misurazione schede al colloquio di attesi Fondivisiong non
e ritorno delle Valutatore restituzione ed necessaria salvo se richiesta
schede al eventuale da parte del Valutato
Misuratore proposta azioni»
di e da parte del Valutato
miglioramento * Risultati raggiunti e
comportamenti agiti < quelli
attesi ma sufficienti
condivisione non necessaria
salvo diversa decisione del
9 ) L y g ) Valutatore o se richiesta
Durante la “condivisione della valutazione” |l ° Risultati raggiuntie
. . . comportamenti agiti < quelli
Valutatore analizza le cause degli scostamenti attesi e insufficienti
risultati raggiunti e i comportamenti agiti e quelll_condviione obbligatoria )

programmati e formula indirizzi di miglioramento,
anche in considerazione delle proposte del Misuratore.



9.3) Cosa succede dopo la misurazione della compe

comportamentale della performance individuale?

Fase di «xomogeneizzazione metodologica delle schedex»:

1. Estrazione da U-GO¥elle misurazioni;

2. Analisi statistica dei dati aggregati per ruolo organizzativo
(Responsabile Ripartizione, Responsabile Ufficio, Addetto) per
Individuare le misurazioroutlier,

3. Il DG contatta | misuratori e si accerta che abbiano compreso e
applicato le metodologie di misurazione;

4. Eventuale revisione della misurazione.

Fase di «valutazione»:
Al fini della valutazione, il DG/Dirigente conferma oppure
modifica il valore misurato in base ad elementi fattuali e
circostanziati (fattori interni e/o esterni che hanno avuto un impatto
sul grado di raggiungimento della performance comportamentale).



Fase di «comunicazione e condivisione degli esiti»:
1. Il Valutatore comunica gli esiti della valutazione al Misuratore;
2. Il Misuratore comunica gli esiti della valutazione al Valutato;
3. Il Valutato puo inserire eventuali commenti alla scheda (U
GOV):
 Nel caso lo ritenga necessario puo richiedere colloguio di
condivisione con il Valutatore (DG/Dirigente);
* Nel caso non lo ritenga necessario il processo si conclude.

Il Colloquio di condivisione con il Valutatore e obbligatorio in caso
di valutazione non sufficiente.

Durante |la condivisione della valutazione, il Valutatore analizza le

cause degli scostamenti tra comportamenti agiti e programmati e
formula indirizzi di miglioramento anche in considerazione della

proposte del Misuratore.



9.4) Focus sulle Performance Individuali Comportamental

Metrica

Livello

Descrizione

Declaratoria

Gradi

non
adeguato

Prestazione non rispondente agli standard o alle
attese. Manifestazione di comportamenti lontani
dal soddisfacimento dei requisiti del profilo.
Necessita di colmare ampie lacune o debolezze
gravi.

migliorabile

sufficiente

Prestazione solo parzialmente rispondente agli
standard o alle attese. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti del profilo ma in
parte difettosi o lacunosi. Necessita di
miglioramento di alcuni aspetti specifici.
restazione mediamente rispondente agli
standard o alle attese. Manifestazione di
comportamenti mediamente soddisfacenti anche
se con difetti e lacune sporadiche e non
sistematiche.

4-6

v

buono

Prestazione mediamente superiore agli standard o
alle attese. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difetti o
lacune.

10-12

ottimo

Prestazione ampiamente superiore agli standard o
alle attese. Manifestazione di comportamenti ben
piu che soddisfacenti ed esemplari per qualita.
Comportamento assumibile quale livello di
riferimento.
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« La programmazione dei comportamenti organizzativi
avviene tramite I'approvazione delle schede con i valori
attesi da allegare al Piano Integrato (Allegato del Piano
Integrato ).

e Al comportamenti organizzativi  ritenuti “prioritari ” per
Il raggiungimento degli obiettivi dell Amministrazione
verra assegnato un valore atteso compreso nelle fasce
piu alte.

« Poiche al personale puo essere richiesto un
comportamento mediamente sufficiente, se nell’ambito
del Piano Integrato viene innalzato il valore atteso di un
comportamento ad esempio al livello ottimo, dovra
necessariamente essere abbassato il valore atteso di
altri comportamenti organizzativi (in ogni caso mai sotto
Il livello sufficiente).



Esempio 1

SCHEDA COMPORTAMENTI STANDARD MODIFICATA
PER INDIVIDUAZIONE COMPORTAMENTO
PRIORITARIO

VALORE
MODIFICATO
per
individuazione

SCHEDA COMPORTAMENTI ATTESI STANDARD

Valore
Comportamenti | atteso Descrizione

Comportamenti
standard

Descrizione

o prioritario

A Sufficiente , A ., _ Sufficiente
B Buono B prioritario ‘.. Ottimo
nell'anno n
C Sufficiente C ‘ - Sufficiente
D Buono D .' - Sufficiente
Med ia Sufficiente Med ia - Sufficiente



Scenari valuiativi
VALUTAZIONE POSITIVA

La valutazione comportamentale ai fini della performance
individuale sara premiata , secondo quanto definito in sede di
Contrattazione Collettiva Integrativa , a seguito del raggiungimento
dei valori attesi di tutti | comportamenti, con particolare attenzione a
guelli prioritari

VALUTAZIONE SUFFICIENTE

In fase di valutazione, se il lavoratore raggiunge un di prestazione

te non accedera ai
sistemi premiali secondo quanto definito in sede di Contrattazione
Collettiva Integrativa, ma non rientrera nella fattispecie prevista dall’art. 3
comma 5-bis del D. Lgs. 150/2009 e per gli effetti dell'art. 55-quater
comma 1 lettera f-quinquies del D.lgs.165/2001.

VALUTAZIONE NEGATIVA

La valutazione del dipendente si considera negativa se la media
complessiva del comportamenti risulta in feriore al livello
“sufficiente” (nell’attuale scheda livello 7-9) . Al sensi dellart. 3

comma 5-bis del D. Lgs. 150/2009, la valutazione negativa cosi definita



Esempio 2

Comporta | Valore | Comporta Valore agito Valore agito Valore agito

mento atteso mento IPOTESI 1 IPOTESI 2 IPOTESI 3
atteso

A 7 Sufficiente
B 7 Sufficiente
C 8 Sufficiente
D 10 Buono
Media 8 Sufficiente

Comportamento Comportamento Comportamento
agito = atteso agito < atteso agito > atteso
Accesso a Nessuna Accesso a
premialita premialita ma premialita
valutazione non
negativa

ATTENZIONE: Nel caso di media dei comportamenti agiti <7 (Non sufficiente):
nessuna premialita e valutazione negativa




Schede di valuiazione

Numero comportamenti aitess

(AMMIINIS TIRATIVI)

RESPONSABILE RESPONSABILE Esperto
DIRIGENTE | ¢ \pARTIZIONE EP UFFICIO D SAD Bl e | AL E | Akl
Consap.evol.ezza ) 1 1 1 1 1 1 1
organizzativa
Sviluppo dei
. 3 3 3 3
collaboratori
Orlentam.ento alla ) 1 1 ) 1 1 1
relazione
Interazione con
I'utente 2 1 1 2 1
(Esterno e interno)
Orientamento
all’utente 2 1 1 1 1 1 1 1
(Esterno e interno)
Ag.glornarr!ento e 2 2 1 1 1 2 1 1
innovazione
Flessibilita 1 3 2 2 2 1 1
Lavoro in team 3 2 2 2 1 1 1
Orlerrtamento al ) ) ) ) 1 ) 1 1
risultato
Programmazione 2 2 1 1 1 1 1
NUMERO
comportamenti 21 18 14 14 12 10 9 7

totali




Schede di valutazione

Numero comportamenti aitess
(TIECNICI)




9.5) Procedure di valutazione

della Performance Individuale

e Salvo iIndicazioni contrarie, le performance individuali
attese, sia quelle di risultato (obiettivi) sia quelle
comportamentali, devono essere raggiunte entro il 31/12
dell’'anno n+1.

o Gli obiettivi di struttura e individuali e le performance
comportamentali attese costituiscono allegato del Piano
Integrato e, insieme agli obiettivi degli altri livelli di
performance, saranno rendicontate nella Relazione sulla
Performance

« La liquidazione dei compensi legati ai risultati e
subordinata alla validazione della Relazione sulla
Performance da parte del Nucleo di Valutazione (OIV)



Variazione della programmazione
delle performance individuali in corso d°anno

ACCADIMENTI CHE VADANO AD IMPEDIRE O MODIFICARE IL RAGGIUNGIMENTO DEGLI

OBIETTIVI ASSEGNATI

Gli obiettivi saranno tempestivamente rinegoziati, su richiesta dell’interessato o
dell’Ateneo

In forma scritta, dovra essere esplicitata compiutamente la motivazione, che dovra
essere basata su elementi fattuali

Gli obiettivi da raggiungere entro I'anno n+1 potranno essere riassegnati di norma
entro il 30/09 dell’anno n+1, fatta eccezione per il verificarsi di accadimenti successivi

straordinari

Di tutte le variazioni degli obiettivi dovra essere data tempestiva comunicazione al Nucleo di
Valutazione e delle stesse dovra essere esplicitamente riferito nella Relazione sulla

performance, anche ai fini della relativa validazione.




Procedura di valwitazione del D&

40% performance
organizzativa organizzativa
dell'intero Ateneo

Performance
DIRETTORE
GENERALE

di risultato: 60%
individuale tramite obiettivi
individuali
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Assegnazione degli
obiettivi al Direttore
Generale da parte del
Consiglio di
Amministrazione (CdA)
entroil 31/01/n

Automisurazione e
rendicontazione da parte
del Direttore Generale al
CdA di Luglio/n sullo stato

di avanzamento degli

obiettivi al 30/06/n

Liquidazione del compenso
spettante legato al
conseguimento degli obiettivi,
previa validazione della
Relazione sulla Performance
da parte del NdV e delibera del
CdA

Automisurazione e
rendicontazione degli
obiettivi al 31/12/n (invio al
Nucleo di Valutazione entro il
28/02/n+1)

Proposta di valutazione del
Direttore Generale, ai sensi della
normativa vigente, relativa
all'anno n da parte del Nucleo di
Valutazione

Ai fini della valutazione delle performance relative all’'ultimo anno di incarico, il Direttore Generale dovra
presentare anche le schede riferite ai comportamenti del personale di cui & stato responsabile.
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Procedura di valutozgione dei Dirigents

50% tramite
obiettivi di area
(collegati ad
indicatori del PI,
derivanti dal PS ed
eventualmente
funzionali alla PST )

organizzativa

performance

o o
TITOLARI DI PO di risultato: 25 %

tramite obiettivi
individuali

individuale

“comportamentale:
25% da scheda
comportamenti con
confronto tra
comportamenti
agiti e attesi




Entro il 31/01/n
assegnazione ai Dirigenti
degli obiettivi operativi e dei
livelli attesi di performance

| dati relativi al raggiungimento
degli obiettivi e ai
comportamenti agiti vengono
inviati all’Ufficio Valutazione,
Anticorruzione, Trasparenza
per la valutazione complessiva
del personale

La liquidazione del compenso
spettante legato al
conseguimento degli obiettivi
(previa validazione della
relazione sulla Performance)

ntro il 31/07/n i Dirigenti

rendicontano al Direttore
Generale lo stato di
avanzamento degli obiettivi
al 30/06/n; in tale occasione
il Direttore Generale
evidenzia eventuali criticita
relative ai comportamenti
attesi

N Dirigenti hanno dieci giorni

lavorativi per presentare
eventuali controdeduzioni
documentate alla proposta
di valutazione scaturita
dalla fase precedente

Entro il 28/02/n+1
rendicontazione degli
obiettivi al 31/12/n

“Entro il 28/02/n+1 il
Direttore Generale compila
la scheda relativa ai
comportamenti agiti
nell’anno n e la condivide
personalmente con i
Dirigenti, discutendo
anche le relazioni relative
al raggiungimento degli
obiettivi

Tra la fase 5 e la fase 6 il Dirigente puo ricorrere alla
procedura di riesame.




Procedwura di valuiazione del
Titolars di Posizione Qreanizzaliva

performance
TITOLARI DI PO

organizzativa

40% tramite obiettivi di
struttura (collegati ad
indicatori del PI, derivanti
dal PS ed eventualmente
funzionali alla PST )

individuale

di risultato: 30 % tramite
obiettivi individuali

comportamentale: 30% da
scheda comportamenti
con confronto tra
comportamenti agiti e
attesi




Entro il 31/01/n
assegnazione degli obiettivi
individuali e
comunicazione dei livelli
attesi di performance
(comportamentale e
organizzativa

Comunicazione degli esiti ai
singoli

Condivisione per i casi necessari
e su richiesta

Eventuale procedura di
conciliazione/riesame, da
avviarsi entro 10 giorni dal
termine della valutazione e da
concludersi entro 30 giorni
dall’avvio

Entro il 31/07/n+1

“monitoraggio dello stato

d’avanzamento degli obiettivi e
segnalazione, da parte dei
responsabili della misurazione
dei comportamenti, di
eventuali criticita relative ai
comportamenti attesi e
indicazione di azioni correttive

Valutazione delle schede da
parte dei Valutatori (DG e
Dirigenti)

La valutazione riguarda
comportamenti e risultati

Valutazione complessiva del
personale (PFl + PFO) e
rendicontazione ai fini della
RsP. Coordina I’ Ufficio
Valutazione, Anticorruzione,
Trasparenza

Misurazione degli obiettivi
organizzativi al 31/12/n
Coordina I’Ufficio
Programmazione e Controllo
La fase deve concludersi entro il
31/03/n+1

Misurazione dei comportamenti
agiti nell'anno n

Coordina I'Ufficio Ascolto,
Benessere e Sviluppo
Organizzativo e Formazione

La fase deve concludersi entro il
31/03/n+1

Liquidazione del compenso
legato ai risultati spettante
(previa validazione della
relazione sulla Performance)




Procedwra di valutazione del
NON Titolari di Posizione Qrganizzaiiva

30% tramite
obiettivi di
struttura (collegati
organizzativa ad indicatori del PI,
derivanti dal PS ed
eventualmente
funzionali alla PST)

performance

personale non
titolare di PO

70% da scheda
comportamenti con
individuale confronto tra
comportamenti
agiti e attesi
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1
Entro il 31/01/n " Entroil 31/07/n+1
comunicazione dei livelli segnalazione, da parte dei
attesi di performance responsabili della misurazione
(comportamentale e dei comportamenti, di eventuali
organizzativa) criticita relative ai
comportamenti attesi e
indicazione di azioni correttive 31/03/n+1

Misurazione degli obiettivi
organizzativi al 31/12/n
Coordina I’Ufficio
Programmazione e Controllo

La fase deve concludersi entro il

6

Comunicazione degli esiti ai Valutazione delle schede da
singoli parte dei Valutatori (DG e
Dirigenti)

Misurazione dei comportamenti
agiti nell'anno n

Coordina I'Ufficio Ascolto,
Benessere e Sviluppo
Organizzativo e Formazione
Condivisione per i casi necessari La fase deve concludersi entro il
e su richiesta ' 31/03/n+1

Valutazione complessiva del
personale (PFI+PFO) e
rendicontazione ai fini della
relazione sulla performance
Coordina I’Ufficio Valutazione,
Anticorruzione, Trasparenza e

Eventuale procedura di
conciliazione/riesame, da
avviarsi entro 10 giorni dal
termine della valutazione e da
concludersi entro 30 giorni
dall’avvio

Liquidazione del compenso
legato ai risultati spettante
(previa validazione della
relazione sulla Performance)




9.6) Procedura di conciliazione/riesame

v La Commissione di Riesamermminata dal Rettore e dura in
caricatre anni.
v Finalita: garantire obiettivita di giudizio ed indipendenza

da

valutato e valutatore e cercare di ricomporre le divergenze, per

giungere ad un giudizio definitivo che valorizzi gli eleme
oggettivi di valutazione.
v' Composizione
Jil delegato del Rettore alla Contrattazione integrativa
funzioni di Presidente, o suo delegato;

nti

con

il Presidente Commissione Etica, o suo delegato della

componente docente;
dun docente esperto giuslavorista.
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 La prima fase di conciliazione e insita nel confronto diretto con il
atore nella fase di restituzione degli esiti di valutazione.

|, a valle di tale processo, insorgano contestazioni
o conflitti, per ragioni che derivino esclusivamente da mancg
lutazione degli elementi aventi evidenze
lacunosa, o ori procedural
oduzione di 1 procedt oirata
acia, efficienzaed economicitay atta
contrasto salWagua A Ve A C
prima riunione la € '
rmale sulle |
.nVH? ad. UNne

se a runioge
ntativo di conCiliazlons anare le In
ed In caso di falll provvede ad |
one finale nei tempi previsti dalla procedura.

ono Inv
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Procedura;

Presentazione dell’istanza di richiesta di avvio della procedura di

| alla Commissione, tramite ['Ufficio Ascolto, Benessere e
. anizzativo e Formazione, entro 10 giorni lavorativi dalla
comunicazione ufficiale dei risultati della valutazione. Listanza ggMs
avvenire in forma scritta (carta 0 tramite mail is
| aspetti; conteste

la pratica e co
giorni dalla c . €13

g0 a

s ponsa
ormazio
2same  comeé

Viata la

o0 Valutazione, Anticorruzione e Trasparenza sara

lone delle valutazioni finali al termine del riesame.
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10) IL SISTEMA DELLA PERFORMANCE

EVOLVE CON LORGANIZZAZIONE

Il SMVP e dinamico e indirizzato almiglioramento continuo

della nostra organizzazione

« Per questo motivo saranno di volta in volta valutate,

G

"\/“

sperimentazionitese al miglioramento progressivo del SMVP, le

O% uali saranno rese sistematiche ed ufficialmente adottate, previo

esperlmentosﬁlgh)oeercorso di condivisione con gli interlocutori

R o oW TH
ongiagit AmmirtiSHazieN sy < 2

edlg da appositi




In collaborazione con il Nucleo di Valutazione, saranno oggetto di
studio e miglioramento nel corso del 2018:

» definizione degli indicatori di performance e loro monitoraggio

e performance dipartimentali

e coinvolgimento degli utenti interni ed esterni nella valutazione

Per garantire la massima efficacia dell’'applicazione del sstena
piena consapevolezza da parte di tutti i soggetti coinvolti, saranno

se occasioni di informazione e garantita adeguata

STR
lone al per Aﬁﬁ@h particolare in r szwm*a.lle metodologie
J@{ INNOVATION

% dl/é.nah5| e valujz e d’ performance
|ng}V|deale -~ {‘O i E
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