


LA PERFORMANCE DELL’



revisione del precedente documento adottato, alla quale hanno partecipato diverse componenti dell’Ateneo, per 
favorire l’ottenimento di un documento condiviso, che pote

denominato d’ora in poi come Personale.

L’

● il fatto che il SMVP in uso manteneva l’impostazione adottata dal documento approvato il 23 gennaio 2018. 

SMVP, che difficilmente compatibili con l’impianto esistente; 

● 

● 

segnalazioni pervenute all’Ufficio Pianificazione e Programmazione.

26 è stato previsto l’inserimento di un obiettivo dirigenziale (codice 

 

 

 

Funzione Pubblica del 28 novembre 2023, recante <
= con particolare riguardo alla valutazione a 360 gradi, alla valorizzazione del 

 

 

 

● 

● 

nonché in base all’esperienza acquisita nei precedenti cicli della performance presso l’Ateneo, è stato predisposto un 



, da adottare a partire dall’anno 2025. 

l’implementazione di soluzioni tecniche con il fornit
di formazione generativa sulla valutazione della performance, rivolto ai dirigenti dell’Ateneo, le consultazioni dei 

All’inizio del 2025 saranno predisposti strumenti di condivisione con tutto il personale del nuovo SMVP adottato, anche 



 

dall’art.7 c.1 D.lgs. n.150/

(SMVP) che costituisce l’oggetto del presente documento, redatto nel ri

pubblicati sul sito dell’Ateneo nella sezione < =, sottosezione < =, in 

all’approvazione di un’eventuale revisione.

strumenti per misurare e valutare la performance dell’Ateneo) i quali sono in relazione tra loro e con un ambiente 

per comprendere le esigenze degli utenti, di pianificazione delle azioni orientate al miglioramento dell’organizzazione, 

a un valore atteso (il target di un indicatore, la scadenza di un’attività, la frequenza di un comportamento osservato e, 
enza e l’esperienza maturata delle capacità tecniche e professionali).

’Ateneo, tali attività sono caratterizzate:
● 

○ 

○ 
○ dal 2020, l’

● 

, intesa come <contributo (risultato e modalità di raggiungimento del 

quali l’organizzazione è stata costituita.=
In particolare, per l’Ateneo è possibile distinguere tra:

● performance organizzativa riferita all’intera organizzazione
● 

quali vengono perseguite le missioni dell’Ateneo: didattica, ricerca scientifica, impatto sociale (c.d. terza 

http://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2009/10/31/009G0164/sg
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/29-11-2023/nuove-indicazioni-materia-di-misurazione-e-di-valutazione-della
https://www.anticorruzione.it/-/delibera-c2-a0numero-89-del-17/06/2010-1


● 
e responsabilità e dell’ulteriore Personale.

, ovvero l’insieme
dal raggiungimento degli obiettivi di un’organizzazione oppure essere interessati a esso

Poiché non è possibile stabilire a priori l’elenco degli 

● 
● in base all’analisi del contesto;
● classificazione di ciascuna categoria in base alla capacità di influenza sulla performance dell’Ateneo e al grado 

articolare, l’analisi del contesto può tenere conto dei seguenti elementi per l’individuazione degli 

● 
● 
● 

● 
● 
● 

–

https://www.unimib.it/ateneo/organizzazione/statuto-regolamenti-e-codici/statuto
https://www.unimib.it/ateneo/chi-siamo/piano-strategico
https://trasparenza.unimib.it/pagina731_bilancio-preventivo-e-consuntivo.html
https://trasparenza.unimib.it/pagina632_carta-dei-servizi-e-standard-di-qualit.html
https://trasparenza.unimib.it/pagina25_articolazione-degli-uffici.html
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG_Valutazione_partecipativa_28-11.pdf


, in base al quale le attività sono programmate tenendo conto delle finalità dell’organizzazione e dei risultati da 

corrispondenti attività previste dall’art.4 D.lgs. 150/2009.

–

 

 , definita nell’art.2 dello Statuto di Ateneo

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2017-05-25;74!vig=~art3
https://www.unimib.it/ateneo/statuto-regolamenti-e-codici/statuto


 

lungo periodo, con cui l’organizzazione intende corrispondere ai bisogn
 

 

) nel breve periodo, e riferiti sia all’intera organizzazione e ai singoli 
Dipartimenti (costituendo l’insieme degli 

(costituendo l’insieme degli 

quanto indicato in letteratura con l’acronimo 

  

 
 

  
confrontabili con le tendenze della produttività dell’amministrazione. 

 
 

 
istituzionale, alle priorità politiche, alle strategie dell’amministrazione; 

 

  

–

Per posizione intendiamo l’insieme dei requisiti di accesso e delle responsabilità che contraddistinguono una funzione all’interno dell’organizzazione, a prescindere 

dalle caratteristiche della specifica persona che effettivamente occupa tale posizione, tant’è che più persone possono occupa

https://www.unimib.it/ateneo/piano-strategico
https://trasparenza.unimib.it/contenuto574_piano-integrato-di-attivit-e-organizzazione-piao_714.html
https://www.anticorruzione.it/-/deliberazione-n.-110-del-19/12/2012-rif


izione di un obiettivo è l’individuazione degli 

● , con cui si misura la quantità di ciò che è prodotto al termine di un’attività;
● 

un’attività (
personale impiegato nell’attività);

● , con cui si valuta l’esperienza di chi ha beneficiato dell’attività considerata, sia 

, es. esito dell’indagine di soddisfazione dell’utenza);
● , con cui si misura l’impatto, ovvero gli effetti di lungo termine e all’esterno 

dell’organizzazione, generato dalla realizzazione delle attività pianificate.

● 
● 
● derivato dall’andamento degli anni precedenti (

Gli indicatori possono essere classificati anche in base all’ambito organizzativo di cui costituiscono una misura, perciò, 
l’informazione che forniscono resta parziale rispetto alla complessità dell’organizzazione, per quanto possa risultare 
rilevante dal punto di vista delle attività programmate. Allo scopo di mitigare questo effetto, l’art.8 D.lgs. 150/2009 

aziendale sviluppato in risposta all’esigenza di superare l’approccio tradizionale di controllo dei processi fondato 

umane e dell’organizzazione (prospettiva 

https://hbr.org/2005/07/the-balanced-scorecard-measures-that-drive-performance
https://hbr.org/2005/07/the-balanced-scorecard-measures-that-drive-performance
https://hbr.org/2007/07/using-the-balanced-scorecard-as-a-strategic-management-system


–

 controllare l’andamento dell’Ateneo rispetto alle strategie prefissate e agli obiettivi che ne derivano
 
 

strumenti di programmazione e di gestione delle attività dell’Ateneo, tra i quali vi sono:
● i indicatori finanziari e a cui concorre l’allocazione delle risorse economiche 

● l’organizzazione dei servizi e l’assegnazione del 

● i meccanismi d’incentivazione del 

https://goo.gl/DEx5xD
https://goo.gl/UsJGw6


 La performance dell’Università degli Studi di Milano Bicocca

a performance dell’Università degli Studi di Milano

–

dividuale si articolano ulteriormente in base alle ramificazioni dell’organigramma, che è 

ruttura organizzativa dell’Ateneo

● 
● 

https://www.anticorruzione.it/-/deliberazione-n.-110-del-19/12/2012-rif


gestione di risorse comuni, di cui è responsabile un Presidente. Il Dipartimento costituisce l’unità 

● amministrativa dell’Ateneo, il cui vertice 

– Struttura organizzativa dell’Ateneo



La performance organizzativa dell’Ateneo è da intendersi come il risultato dell’i
dell’Ateneo attraverso le attività svolte nell’ambito delle missioni dell’Impatto

strumentali), impiegate per l’erogazione dei servizi amministrativi, prevedendo per ciascuna strategia:

● 
● 

● 

previsti dall’art.8 del D.lgs. n.150/2009, corrispondenti alle quattro prospettive della 
erne all’Ateneo, oppure approvate da organismi 

Gli obiettivi dipartimentali vengono individuati tenendo conto delle strategie dell’Ateneo rispetto alle missioni 

dell’Ateneo nel per

 
 

 

individuata in almeno 22 giorni lavorativi consecutivi, al netto delle assenze che non incidono sul calcolo dell’incentivo 
nce, nell’arco dell’anno di cui occorre misurare la performance.

L’incidenza percentuale (peso) di ciascuna componente sull’intera performance individuale e le variazioni dei suoi 
contenuti dipendono dal modello professionale adottato dall’Ateneo, applican

● in base all’assegnazione di un punteggio, calcolato rispetto a 10 

generalmente nell’Ateneo n
○ 

○ per le attività che prevedono in prevalenza l’accrescimento di conoscenze ed esperienze tecnico 

modello Quick Job consiste nell’adattamento al mondo universitario dei principi alla base del Guide 

https://trasparenza.unimib.it/contenuto574_piano-integrato-di-attivit-e-organizzazione-piao_714.html
https://www.unimib.it/dipartimenti


● all’interno dei quali ciascun ruolo organizzativo svolge la propria funzione, a 

○ 
missioni dell’Ateneo; 

○ 
○ processi di integrazione, relativi ad attività trasversali di supporto all’i
○ processi di amministrazione, relativi ad attività trasversali di gestione per l’intera organizzazione.

● previsti dal CCNL siglato il 18 gennaio 2024, rispetto all’insieme delle 

o mestieri, previsti dal modello professionale dell’Ateneo.

Ai sensi dell’art.14 c.4 lettera e) del D.lgs. 150/2009, l’Organismo Indipendente di Valutazione, ovvero il Nucleo di 
Valutazione dell’Ateneo, propone all’organo di indirizzo politico

l’Ateneo, la valutazione annuale dei dirigenti di vertice, ovvero del Direttore Generale per l’Università 

all’indicatore
 Indicatori di performance organizzativa (KPI) relativi all’Ateneo, 

1.2) Indicatori di performance relativi alla piena accessibilità dell’ amministrazione 

 

–

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2023/04/21/23A02439/sg
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2023-12-13;222
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/Direttiva_n_2.pdf
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2012-03-29;49
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/DM_28_9_22_Linee_Guida_Accesso_Dirigenza.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/29-11-2023/nuove-indicazioni-materia-di-misurazione-e-di-valutazione-della


 

registrato alla fine dell’anno di riferimento.
 

) e quello effettivamente registrato alla fine dell’anno di riferimento.
 

 Visione strategica, misurata in base all’osservazione dei seguenti 
● 
● 
● 
● 

 Consapevolezza organizzativa, misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti:
● 
● 
● 
● 

 Promozione del cambiamento, misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti:
● 
● 
● 
● 

○ 

○ 

○ 

○ 

○ 
l’89%) nelle occasioni in cui è previsto che sia messo in opera;

○ 

○ 

https://trasparenza.unimib.it/contenuto574_piano-integrato-di-attivit-e-organizzazione-piao_714.html


La performance individuale del personale dell’Università degli Studi di Milano Bicocca che sia Dirigente o che ricopre l

in base ai fattori indicati nell’art.9 D.lgs. n.150/2009
competenze, in base alle Linee guida SNA sull’accesso alla dirigenza pubblica (28/09/2022)

all’indicatore
performance organizzativa (KPI) relativi all’Ateneo

 Indicatori di performance organizzativa (KPI) relativi all’ambito organizzativo di 

 

 

4.4) Impegno nei confronti dell’organizzazione:

–

 

registrato alla fine dell’anno di riferimento.

https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/DM_28_9_22_Linee_Guida_Accesso_Dirigenza.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/29-11-2023/nuove-indicazioni-materia-di-misurazione-e-di-valutazione-della
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2023-12-13;222
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2023/04/21/23A02439/sg
https://trasparenza.unimib.it/contenuto574_piano-integrato-di-attivit-e-organizzazione-piao_714.html


 

registrato alla fine dell’anno di riferimento.

 

) e quello effettivamente registrato alla fine dell’anno di riferimento.
 

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti:

● 

● 

● 

● 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti 

● 
● 

● 

● 

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti:

● 
● 

● 
● 

 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti:
● 
● 

● 
● 

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti

● 

● 

● 

https://trasparenza.unimib.it/contenuto574_piano-integrato-di-attivit-e-organizzazione-piao_714.html


● 

 , misurata in base all’osse

● esamina il lavoro dei propri collaboratori, sapendo distinguere tra l’importanza dei 

● non subisce l’influenza di fattori esterni e ulteriori rispetto al persegui

● 

● 

la propria struttura e quelli espressi in tutto l’Ateneo, calcolata nella 
dell’anno di riferimento

 
della media dei giudizi espressi, secondo una scala crescente da 1 (Per nulla d’accordo) a 6 
(Del tutto d’accordo), da parte del Personale di cui il valutato è responsabile per la 

), nell’ambito dell’annuale indagine 

● 
○ 
○ 
○ 
○ 

● 
○ 

○ 

○ 
○ 

● 
○ 
○ 

○ 

○ 

● 
● 
● 
● 
● 
● 
● 

https://trasparenza.unimib.it/pagina715_relazione-sulla-performance.html


 Impegno nei confronti dell’organizzazione, misurata in base all’osservazione dei seguenti 

● tiene costantemente in considerazione l’im
strutture organizzative e, viceversa, l’impatto di queste sulle proprie;

● 

● 

● coltiva il senso di appartenenza alla missione comune dell’A
sviluppo all’interno dei gruppi di lavoro in cui è coinvolto.

competenza 4.3.3 nell’ambito della valutazione dal basso

○ 

○ 

○ 

○ 

○ 
l’89%) nelle occasioni in cui è previsto che sia messo in opera;

○ 

○ 



La performance individuale del Personale dell’Università degli 

indicati nell’art.9 D.lgs. n.150/2009, nonché, per le competenze, in base al D.M. della Funzione Pubblica sulle 

all’indicatore
all’indicatore

: Orientamento all’apprendimento

–

https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/09-08-2023/dm-competenze-trasversali-personale-non-dirigenziale


 

 

) e quello effettivamente registrato alla fine dell’anno di riferimento.

 

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per 

 

 

  

 • 
• Approfondisce l’analisi raccogliendo dati e informazioni utili alla comprensione della 

• 
• 

 • 

• Approfondisce l’analisi raccogliendo in modo sistematico dati e inform

• Nell’analisi del problema prende in considerazione diverse fonti di dati o informazioni.
• 

  



 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello 

 
attraverso la condivisione delle informazioni, la valorizzazione dell’apporto 

 

  

 • 
dell’obiettivo condiviso.

• 
• 
• 

 • 
• Incoraggia il contributo dei colleghi e ne valorizza l’apporto al 
• 
• 

l’integrazione dei diversi punti di vista.

  

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, 

 
degli obiettivi previsti e migliorare costantemente gli standard qualitativi dell’azione pubblica, 

 

  

 • 

• Garantisce il conseguimento dell’obiettivo assegnato.
• Mantiene l’impegno anche in presenza di ostacoli o criticità, per

• 

 • Investe energie ed incoraggia gli altri a farlo, nell’interesse dell'amministrazione.
• per migliorare la performance dell’ente.
• 

• Si impegna costantemente per migliorare gli standard di qualità dell’azione pubblica.

  



 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello 

 
 

  

 • Propone attività da realizzare nell’ambito del proprio ruolo.
• 
• nuativamente idee e osservazioni nell’ambito della sua area di 

• 

 • 

• 
• 

• 

  

 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello 

 
da produrre risultati di qualità coerenti con le aspettative dell’organizzazione.  

  

 • 

• 
• Controlla più volte l’esattezza delle informazioni e la precisione del proprio lavoro.
• 

 • 

• Effettua costantemente verifiche sull’andamento delle attività di suo presidio, 

• 
• 

  



 
 in base all’osservazione dei seguenti comportament

 
collaboratori, favorendone la crescita, l’apprendimento e la motivazione attraverso la 

 

  

 • 
• 
• 
• 

 • 
• 

• 

• 
promuoverne la motivazione e l’ingaggio.

  

 

 
 all’apprendimento

all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello indicato nella 

 

 

  

 • Apprende dall’esperienza nell’ottica di una più piena copertura del su
• 
• 
• 

 • 
• 
• 
• 

  

 , misurata in base all’osservazione dei 



 
meglio adottando azioni mirate all’ascolto e all’individuazione dei bisogni, al monitor

 

  

 • 
• 

• 

• 

 • 

• 

• 

• 
all’utenza/clientela.

  

 , misurata in base all’osservazione 

 
 

  

 • È consapevole dell’impatto della propria attività sulla dimensione economico 
finanziaria dell’ente.

• 

• Contribuisce alla definizione dei criteri di efficienza ed efficacia per l’impiego delle 
risorse dell’ente.

• 

 • 
• 

• 
in linea con le strategie dell’ente.

• 

  



 , misurata in base all’osservazione 

 resi nell’interesse 
dell’amministrazione, facendosi carico delle attività da svolgere con serietà e senso di 

 

  

 • 
• il suo lavoro seriamente nell’interesse dell’amministrazione.
• 
• 

 • nto coerente con le regole e i valori dell’ente, fungendo da 

• 
• 
• 

  

○ 

○ 

○ 

○ 

○ 
l’89%) nelle occasioni in cui è previsto che si

○ 

○ 

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello iniziale nell’ambito 

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello base nell’ambito 

○ 
maturata nell’ambito specialistico considerato;

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello intermedio nell’ambito 

○ 
maturata nell’ambito specialistico considerato;

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello avanzato nell’ambito 

○ 
nell’ambito specialistico considerato o esperienza maturata di pari livello.



di Personale senza Posizione organizzativa (PO) indicata nell’organigramma, viene misurata e valutata dal Capo Area 

e in base ai fattori indicati nell’art.9 D.lgs. n.150/2009, nonché, per le competenze, in base al D.M. 

 Risultato degli obiettivi dell’unità organizzativa di

 

 

 

 

 

 
 

: Orientamento all’apprendimento

–

https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/09-08-2023/dm-competenze-trasversali-personale-non-dirigenziale


 Il risultato degli obiettivi assegnati al Dirigente dell’Area di afferenza, previsti dal criterio 1/A) della 

dell’Area a cui il personale afferisce, previsti dal criterio 

 

effettivamente registrato alla fine dell’anno di riferimento.

 

 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per 

 

 

  

 • 
• 
• 
• 

 • 
• Approfondisce l’analisi raccogliendo dati e informazioni utili alla comprensione della 

• 
• 

 • 

• Approfondisce l’analisi raccogliendo in modo sistematico dati e informazioni necessari, 

• Nell’analisi del problema prende in considerazione diverse fonti di dati o informazioni.
• 

  



 , misurata in base all’osservazione dei seguenti 

 
 

  

 • 
• 
• 
• 

 • Conosce le regole di funzionamento dell’organizzazione nel suo complesso.
• È consapevole dell’impatto della propria attività su quella degli altri.
• 

• 

 • Conosce gli obiettivi e le strategie organizzative dell’amministrazione.
• 
• 

• Anticipa le esigenze di cambiamento nell’organizzazione.

  



 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per 

  
apertura all’innovazione tecnologica e promuovendo 

l’introduzione di nuovi strumenti e modalità di lavoro. 

  

 • 

• 
all’introduzione delle nuove tecnologie.

• 

• 

 • 
• 

• Si adegua rapidamente all’uso di nuovi strumenti e modalità di lavoro. cogliendone i 

• Affronta con entusiasmo le nuove richieste lavorative connesse all’uso delle

 • Comprende l’importanza e gli impatti dei processi di digitalizzazione per 
l’organizzazione e per i clienti interni/esterni.

• Individua possibili strumenti e soluzioni tecnologiche utili a migliorare l’efficienza e 

• 

• Incoraggia i colleghi nell’adozione di strumenti e nuove modalità di 

  



 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il li

 
 

  

 • 
• 
• 
• Risponde in modo appropriato alle domande dell’interlocutore.

 • 
• one le richieste dell’interlocutore ponendo domande di 

• 

• 

 • 

• 

• 
contesto, degli interlocutori e degli obiettivi dell’interazione.

• 

  



 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello 

 
attraverso la condivisione delle informazioni, la valorizzazione dell’apporto 

 

  

 • 
• 

• 
• 

 • 
dell’obiettivo condiviso.

• 
• 
• 

 • 
• Incoraggia il contributo dei colleghi e ne valorizza l’apporto al lavoro comu
• 
• 

l’integrazione dei diversi punti di vista.

  



 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, 

 
degli obiettivi previsti e migliorare costantemente gli standard qualitativi dell’azione pubblica, 

 

  

 • 
• 
• 
• 

 • 

• Garantisce il conseguimento dell’obiettivo assegnato.
• Mantiene l’impegno anche in presenza di ostacoli o criticità, perseverando nel 

• 

 • Investe energie ed incoraggia gli altri a farlo, nell’interesse dell'amministrazione.
• a performance dell’ente.
• 

• Si impegna costantemente per migliorare gli standard di qualità dell’azione pubblica.

  

 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello 

 
da produrre risultati di qualità coerenti con le aspettative dell’organizzazione.  

  

 • Opera in modo sistematico e ordinato nell’esecuzione dei compiti assegnati.
• 

• 
• 

 • 

• 
• Controlla più volte l’esattezza delle informazioni e la precisione del proprio lavoro.
• 

 • 

• Effettua costantemente verifiche sull’andamento delle attività di suo presidio, 

• 
• 

  



 
 , misurata in base all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il 

 
 

  

 • 

• 

• 
• 

 • 

• 
• 
• 

 • Pianifica i processi di lavoro sulla base delle strategie dell’ente di medio 

• 

• 
• 

  

 



 
 Orientamento all’apprendimento

all’osservazione dei seguenti comportamenti, per il livello indicato nella 

 

 

  

 • 
• 
• Si concentra sull’acquisizione delle conoscenze e capacità tecniche necessarie al suo 

• 

 • dall’esperienza nell’ottica di una più piena copertura del suo ruolo.
• 
• 
• 

 • 
• 
• 
• 

  



 , misurata in base all’osservazione dei 

 
ni mirate all’ascolto e all’individuazione dei bisogni, al monitoraggio della qualità 

 

  

 • 
• 

• 
• 

 • 
• 
• 

• 

 • 

• 

• 

• 
all’utenza/clientela.

  



 , misurata in base all’osserva

 
 

  

 • È attento a evitare gli sprechi di risorse economiche e materiali dell’amministrazione.
• 

dell’amministrazione.
• ettati dall’organizzazione.
• 

 • È consapevole dell’impatto della propria attività sulla dimensione economico 
finanziaria dell’ente.

• 

• Contribuisce alla definizione dei criteri di efficienza ed efficacia per l’impiego delle 
risorse dell’ente.

• 

 • 
• 

• 
in linea con le strategie dell’ente.

• 

  



 , misurata in base all’osservazione 

 si nell’interesse 
dell’amministrazione, facendosi carico delle attività da svolgere con serietà e senso di 

 

  

 • 
• 
• 
• 

 • 
• Porta avanti il suo lavoro seriamente nell’interesse dell’amministrazione.
• 
• 

 • ori dell’ente, fungendo da 

• 
• 
• 

  

○ 

○ 

○ 

○ 

○ 
l’89%) nelle occasioni in cui è previsto che sia messo in opera;

○ 

○ 

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello iniziale nell’ambito 

○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello base nell’ambito 

○ 
maturata nell’ambito specialistico considerato;



○ Capacità professionale equivalente al possesso di conoscenze di livello intermedio nell’ambito 

○ 
maturata nell’ambito specialistico considerato;

○ zato nell’ambito 

○ 
nell’ambito specialistico considerato o esperienza maturata di pari livello.

In base all’art.3 c.5
● ai fini dell’accertamento della responsabilità dirigenziale ai sensi dell’articolo 21 commi 1 e 2

 < = di un dirigente viene accertato qualora la valutazione 

 <
= viene 

● 

 

posizione organizzativa indicata nell’organigramma afferente a Dipartimenti, Centri o Scuole, purché 
siano inquadrati nell’area Elevata Professionalità, 

 
indicata nell’organigramma 

inquadrati nell’area Elevata Professionalità, 

In applicazione dell’art.20 CCNL 09.02.2018, si verificano i seguenti casi:
● 

 

nell’organigramma afferente a Dipartimenti, Centri o Scuole, purché siano inquadrati nell’area Elevata 

<La valutazione negativa, come disciplinata nell'ambito del sistema di misurazione e val

n. 165, ove resa a tali fini specifici nel rispetto delle disposizioni del presente decreto.=



 
nell’organigramma afferente alle Aree dirigenziali, purché non siano inquadrati nell’area Elevata 

● 
 

nell’organigramma afferente a Dipartimenti, Centri o Scuole, purché siano inquadrati nell’area Elevata 

 
nell’organigramma afferente alle Aree dirigenziali, purché non siano inquadrati nell’area Elevata 



 

si descrivono di seguito sinteticamente i flussi e le tempistiche che l’Ateneo ha adottato, nel rispetto delle specifiche 

l’anno T

l’anno T

performance dell’anno T

dell’anno T

–

● amministrativo dell’Ateneo 

 
 

● 
 esprimere un parere (vincolante) sull’annuale revisione del 

 
 
 

● 
 
 

 
 

Cfr. art.1 L. n.370/1999 e sezione dedicata  del sito ’ANVUR

https://www.anvur.it/attivita/valutazione-della-performance/linee-guida/
https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf
https://www.anvur.it/anvur/rete-dei-nuclei/nuclei-di-valutazione-universita/
https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf
https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf
https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf


● 

 

 

 ’anno nel corso del triennio di 

 

Prorettori e Delegati del Rettore, definendo le priorità dell’azione amministrativa
nell’arco del medesimo 

● l’approvazio

● entro giugno, la valutazione della performance dell’anno T 1 (in base all’esempio, l’anno 2024), 
1/T+1 (in base all’esempio, il Ciclo 20

● il monitoraggio intermedio della performance dell’anno T (in base all’esempio, l’anno 

● base all’esempio, il Ciclo 

 
tobre dell’anno T 1, tenendo conto degli esiti della rendicontazione finale degli obiettivi dell’anno 

 per l’anno T
’anno T dirigenti e i Direttori di Dipartimento propongono agli uffici preposti il budget dell’anno T, 

dell’anno T, definiti in modo preliminare, e degli o

 finanziaria per l’anno T
dell’anno T

nza, approva il budget dell’anno T, presentato dal 
Generale, col supporto dell’Area Risorse finanziarie e bilancio e tramite la consultazione dei Dirigenti di 

 
dell’anno T 1 e comunque entro gennaio dell’anno T, il Direttore Generale, con il supporto degli uffici 

legislative, indicazioni degli organi di controllo e miglioramenti dettati dall’uso, che occorre proporre al 
Nucleo di Valutazione per acquisirne il parere vincolante e successivamente sottoporre all’approvazione 

https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf
https://www.unimib.it/sites/default/files/Statuto%20e%20Regolamenti/Statuto/Statuto%20Generale.pdf


 
 : tra dicembre dell’anno T 1 e gennaio dell’anno T, a seguito di specifici 

Settore e il Personale di area Elevata Professionalità, afferenti all’Area di cui

● l’incidenza percentuale rispetto al totale degli obiettivi assegnati alla medesima 

● 
attività previste entro la prima metà dell’anno, da verificare in occasione del 

● 
valori attesi alla metà dell’anno, ove 

● 
dell’obiettivo. Nel caso in cui tali soglie non siano state definite, per gli indicatori 

superiori l’obiettivo si considera non raggiunto.

dicembre dell’anno T Nucleo di Valutazione analizza gli obiettivi previsti per l’anno T alla luce 

 a gennaio dell’anno T, il Direttore Generale
di performance organizzativa e individuale dei dirigenti all’approvazione del Consiglio di 

 : a seguito dell’approvazione da parte del Consiglio di 

 

dell’incontro, da inoltrare al Personale coinvolto; ogni Direttore di Dipartimento o di Centro di 

il responsabile dell’attività didattica e di ricerca di laboratorio (RADL), ove presenti, comunica gli 

l’assegnazione di obiettivi individuali.
 : tra gennaio e febbraio dell’anno T, a seguito 

dell’individuazione degli obiettivi, ciascun responsabile della valutazione, ident

uno agli obiettivi di performance dell’anno T e avendo cura 

 
performance per l’anno T e dell’assegnazione dei profili di competenze per il medesimo anno, gli 



di marzo dell’anno T.
 : durante tutto l’an

le prese di servizio, le cessazioni, le modifiche dell’anagrafica delle unità organizzativa, i cambi di 

dall’organigramma), data inizio o data fine di eventuali periodi di assenza prolungata, ad esempio 

l’aggiornamento delle schede di valutazione già predisposte e l’eventuale predisposizione di 

 Valutazione della performance dell’anno T
 a partire da gennaio ed entro marzo dell’anno T, ciascun 

nell’organigramma afferente a Dipartimenti, Centri o Scuole, purché sia inquadrato nell’area 

2023, queste operazioni sono eseguite tramite l’applicativo Cineca SPRINT.
 entro aprile dell’anno T, il Nucleo di Valutazione (

base al calcolo della somma pesata dei risultati ottenuti per gli obiettivi definiti all’inizio del 

 
dell’anno T, gli uffici preposti avviano un’indagine online per la valutazione delle competenze 
espresse nell’anno T

dirigenti nell’anno T 1, secondo l’elenco indicato nella citato 

durante l’anno T
performance dell’anno T 1 e dell’autovalutazione, compilata in precedenza dagli interessati.

 
aprile dell’anno T, gli uffici prepo
espresse nell’anno T
documentazione raccolta durante l’an

 Relazione sulla performance dell’anno T



l’approvazione , entro giugno dell’anno T.

 
l’anno T, consistente nel presidio e nell’esecuzione delle diver

 per l’anno T

 Monitoraggio della performance dell’anno T
 : una volta all’anno,

ciascun Dirigente chiede ai Capi Settore afferenti all’Area:
● 

● 
fine dell’anno e scoprire in questo modo eventuali scostamenti rispetto al target iniziale;

● r considerare l’eventuale 

Tale attività viene svolta tramite l’applicativo Cineca Sprint, con cui c

minore, il Direttore Generale procede direttamente all’autorizza
rimodulazione degli obiettivi, invece, le sottopone all’approvazione del Consiglio di 

ita. L’applicativo Cineca Sprint conserva la definizione 

 

informare i propri collaboratori con riunioni da svolgersi entro il mese di settembre dell’anno di 
le dell’incontro, da inoltrare al personale 

 

 Valutazione finale delle competenze nel corso dell’anno T
interrompere il periodo di valutazione nel corso dell’anno T, per cui si vedano le comunicazioni previste 

https://trasparenza.unimib.it/pagina715_relazione-sulla-performance.html
https://trasparenza.unimib.it/pagina780_relazione-delloiv-sul-funzionamento-complessivo-del-sistema-di-valutazione-trasparenza-e-integrit-dei-controlli-interni.html
https://trasparenza.unimib.it/pagina780_relazione-delloiv-sul-funzionamento-complessivo-del-sistema-di-valutazione-trasparenza-e-integrit-dei-controlli-interni.html


 

Valutazione al Consiglio di Amministrazione per l’approvazione.

 

–

–
Direttore Generale (DG) rispetto all’anno T

rispetto all’anno T

propri collaboratori rispetto all’anno T

performance dell’anno T
– azione dei risultati dell’anno 

del DG, rispetto all’anno T
–

nce, riferite all’anno T
–

performance dell’anno T
– IV valuta la performance dell’Ateneo 

nel suo complesso, rispetto all’anno T

all’approvazione del CdA

–

ll’organo designato dall’amministrazione a decidere tali controversie. Se la procedura riguarda il personale dirigente, 

in senso migliorativo, in base all’esito della disamina di tutte le evidenze raccolte durante l’istruttoria.



Negli anni, l’Ateneo ha effettuato una razi

) in applicazione dell’art. 
18 < = D.lgs. n.150/2009.

● 
fabbisogni formativi con l’analis

● 

● sull’attribuzione di incarichi di responsabilità e sul conf
dall’art.3 c.5 D.lgs. n.150/2009;

● sull’accertamento della responsabilità dirigenziale, fino alla possibile irrogazione del licenziamento 

L’integrazione tra la definizione degli obiettivi e la programmazione economico ‐ finanziaria si sviluppa in parallelo con 
–

l’applicativo Cineca Sprint, consente di associare ad ogni voce di costo l’obiettivo correlato.

–

https://wiki.u-gov.it/confluence/display/public/UGOV/La+soluzione+U-GOV
https://trasparenza.unimib.it/pagina63_contrattazione-integrativa.html
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2001/05/09/001G0219/sg
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2009-10-27;150!vig=


ione partecipativa adottati dall’Ateneo rispetto ai principali 

organi di governo e controllo dell’

nel processo di gestione della performance dell’Ateneo, 
ell’anno passato e di co

dell’anno che segue, avviene nei limiti della loro rappresentanza all’interno degli organi di indirizzo politico e 

componenti; nel Consiglio di Amministrazione: due rappresentanti degli studenti e tre esterni all’Ateneo, in possesso di 
dell’approva

del Piano Strategico dell’Ateneo, dell’approvazione del conseguente 

anche le funzioni previste per l’

tali indagini è la Direzione Generale, che ne affida lo svolgimento agli uffici preposti, nell’ambito dei tempi e dei modi 
’Ateneo aderisce. 

’anno oggetto della rilevazione, per cui 

https://www.unimib.it/Ateneo/organi/nucleo-valutazione
https://trasparenza.unimib.it/pagina632_carta-dei-servizi-e-standard-di-qualit.html
https://www.som.polimi.it/en/research/research-lines/good-practice/


 

nonché delega al governo per incentivare la qualità e l’efficienza del sistema universitario, la quale, recependo la 

n raccordo con l’attività dell’ANVUR.

Disposizioni urgenti per il rilancio dell’economia, convertito dalla L. 98/2013, che attribuisce la 
valutazione delle attività amministrative delle Università all’ANVUR.

24 (c.d. <Riforma Madia=), con particolare riguardo alla valutazione della 
performance dei dipendenti pubblici, allo scopo di migliorare la produttività, nonché di potenziare l’efficienza e la 

–

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2010-12-30;240%20
https://www.anticorruzione.it/-/delibera-c2-a0numero-9-del-11/03/2010-1
https://www.anticorruzione.it/-/determinazione-n.-1-del-16/05/2012-rif.-1
https://www.anvur.it/attivita/valutazione-della-performance/linee-guida/
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2013;69
http://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2017/06/07/17G00089/sg
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2001/05/09/001G0219/sg
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG-SMVP_29_dicembre_2017_.pdf
https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/nota-di-indirizzo-per-la-gestione-del-ciclo-della-performance-2018-2020/
https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/linee-guida-per-la-gestione-integrata-dei-cicli-di-performance-e-di-bilancio-delle-universita-statali-italiane-2/
https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/linee-guida-per-la-gestione-integrata-dei-cicli-di-performance-e-di-bilancio-delle-universita-statali-italiane-2/
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG_Valutazione_partecipativa_28-11.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/LG_performanceindividuale_20191220.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/LG_pola_9_dicembre.pdf


previsto dall’art. 6 del D.L. 80/2021 convertito con modificazioni dalla L. 6 agosto 2021, n. 113
–

https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/DM_PIAO_24_giugno_2022.pdf
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2021;80~art6
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2022/06/30/22G00088/sg
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/27-07-2022/linee-di-indirizzo-lindividuazione-dei-nuovi-fabbisogni
https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/DM_28_9_22_Linee_Guida_Accesso_Dirigenza.pdf
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/09-08-2023/dm-competenze-trasversali-personale-non-dirigenziale
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/29-11-2023/nuove-indicazioni-materia-di-misurazione-e-di-valutazione-della
https://www.aranagenzia.it/attachments/article/14461/CCNL%20IR%202019-2021%20completo%20per%20pubblicazione.pdf
https://www.aranagenzia.it/attachments/article/14461/CCNL%20IR%202019-2021%20completo%20per%20pubblicazione.pdf


parere dell’OIV

dell’Ateneo, in coerenza con la 

performance (dell’anno 

https://www.anvur.it/attivita/valutazione-della-performance/linee-guida/


 

 titolo dell’obiettivo

 È stato indicato l’ a cui è collegato l’obiettivo?
 descrizione dell’obiettivo

 peso dell’obiettivo
 

 

 È stato inserito l’
 È stata inserita un’
 

 

 

 ndicato l’
 

 dell’indicatore, che chiarisca l’oggetto e lo scopo della misurazione, 
la formula di calcolo, l’unità di misura e in generale quanto richiesto ne

 

 È stato indicato l’
 

 

 

 necessarie per il perseguimento dell’obiettivo (
 del personale impiegato per il raggiungimento dell’obiettivo?
 



È stato individuato l’ambito di misurazione? 

Il calcolo dell’indicatore richiede risorse temporali e 

Gli indicatori assumono un’importanza L’obiettivo a cui si riferisce l’indicatore è chiaramente 

L’ambito di misurazione tiene conto delle esigenze e 

dall’obiettivo?

medesimo valore finale può essere l’e

L’indicatore è sufficiente per descrivere il fenomeno? 

l’uso degli indicatori sconta grandi difficoltà nel 

nell’evolversi di pari passo con i cambiamenti 
l’andamento dell’indicatore e sincerarsi della sua 



dell’organizzazione e delle 

f) Efficienza nell’impiego delle 

nell’ottimizzazione dei tempi 
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