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Premessa

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (di seguito “Sistema” o “SMVP”) dell’'Universita
degli Studi Roma Tre rappresenta lo strumento attraverso il quale I'Ateneo definisce, applica e aggiorna
metodologie, criteri e strumenti finalizzati alla misurazione, valutazione e rendicontazione della performance
organizzativa e individuale.

Il Sistema garantisce I'attuazione dei principi di responsabilita, trasparenza, imparzialita e valorizzazione del
merito, che costituiscono i fondamenti dell’azione amministrativa, nel rispetto della normativa vigente e in
coerenza con la missione istituzionale dell’ Ateneo.

Il riferimento normativo primario del SMVP ¢ il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive
modificazioni e integrazioni, che ha introdotto per le amministrazioni pubbliche I'obbligo di adottare un sistema
di misurazione e valutazione della performance articolato nelle dimensioni organizzativa e individuale.

Con il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n. 74, la disciplina & stata ulteriormente precisata, prevedendo
l'aggiornamento annuale del Sistema, il parere vincolante del Nucleo di Valutazione e la necessaria
integrazione tra pianificazione strategica, programmazione operativa e rendicontazione dei risultati. Lo stesso
decreto inoltre conferma I'obbligo di integrare il sistema con le procedure di conciliazione e con i documenti di
programmazione finanziaria e di bilancio, e rafforza il coinvolgimento degli utenti esterni nel processo
valutativo, riconoscendo ai cittadini un ruolo attivo attraverso sistemi di rilevazione della soddisfazione e canali
di comunicazione diretta con il NdV.

L’'aggiornamento del Sistema recepisce quindi le osservazioni formulate dal Nucleo di Valutazione nella
relazione annuale sul funzionamento complessivo del ciclo della performance, nonché quelle specificatamente
espresse in fase di validazione della Relazione sulla Performance dell’Ateneo, assicurando la costante
aderenza ai requisiti metodologici e agli standard di qualita richiesti a livello nazionale.

In tale contesto normativo il Sistema & stato inoltre condizionato in maniera significativa dall’introduzione del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), previsto dall’articolo 6 del Decreto-Legge 9 giugno 2021,
n. 80 e disciplinato dal D.M. 30 giugno 2022, n. 132.

Attraverso il PIAO, I'Universitda Roma Tre integra in un’unica cornice programmatoria i processi di
pianificazione delle attivita, organizzazione del lavoro, gestione del personale e prevenzione della corruzione,
garantendo coerenza tra obiettivi strategici e operativi, risorse impiegate e risultati conseguiti.

II PIAO consente di unificare in un unico documento triennale la pianificazione della performance, la
prevenzione della corruzione e della trasparenza, la programmazione del fabbisogno di personale, la
formazione, I'organizzazione del lavoro e il lavoro agile, con un focus particolare sulla transizione digitale e sul
pieno rispetto della parita di genere, a cui riservare la massima attenzione in ciascuno dei suddetti ambiti
d’azione.

In tale contesto, il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance si configura come lo strumento
metodologico di riferimento per la misurazione dei risultati e la valutazione dei comportamenti organizzativi,
assicurando piena coerenza con la programmazione strategica, economico-finanziaria e con i principi del

public value management.
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I SMVP 2025 tiene infine conto delle seguenti innovazioni normative e contrattuali, intervenute a seguito della

sua introduzione nel nostro ordinamento:

o le Linee guida per il Sistema di misurazione e valutazione della performance — Ministeri (Dipartimento
della Funzione Pubblica, 2017, nonché le Linee guida per la gestione integrata dei cicli della
performance e del bilancio delle Universita statali italiane (ANVUR, 2019));

o |a Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28 novembre 2023, che introduce un
aggiornamento sostanziale dei criteri di valutazione della performance individuale nella pubblica
amministrazione. La direttiva punta a rendere la valutazione piu tempestiva, trasparente e collegata
agli obiettivi organizzativi, valorizzando non solo i risultati, ma anche le competenze e i comportamenti
professionali. Rafforza inoltre la partecipazione e la collegialita nel processo valutativo, superando
modelli gerarchici unidirezionali e imponendo alle amministrazioni di adeguare i propri sistemi interni
di misurazione e valutazione per garantire coerenza e tracciabilita lungo tutto il ciclo della
performance;

¢ la Circolare del MEF — Ragioneria Generale dello Stato n. 1 del 3 gennaio 2024, relativa all’attuazione
dell’articolo 4-bis del D.L. n. 13/2023 (convertito dalla Legge n. 41/2023), che impone specifici obblighi
di rilevazione e monitoraggio in materia di riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche
amministrazioni;

e il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del Comparto Istruzione e Ricerca 2019-2021, sottoscritto
il 18 gennaio 2024, che introduce il nuovo sistema di classificazione del personale tecnico-
amministrativo e bibliotecario articolato in quattro Aree professionali (Operatori, Collaboratori,
Funzionari, Elevate Professionalita);

e |a Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 14 gennaio 2025, in cui viene promossa
la valorizzazione delle persone come leva strategica per creare valore pubblico. Riconosce la
formazione continua come parte integrante della performance organizzativa e individuale, di cui tenere
debitamente conto nei sistemi di misurazione e valutazione della performance adottati dalle
amministrazioni pubbliche. Definisce principi e strumenti per pianificare percorsi formativi funzionali
alla transizione digitale, ecologica e amministrativa promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza. Invita le amministrazioni a sviluppare una cultura dellapprendimento permanente,
collegando la crescita delle competenze al miglioramento dei servizi ai cittadini e quindi alla creazione

di valore pubblico.!

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) rappresenta quindi lo strumento
metodologico di riferimento per la definizione, la misurazione e la valutazione della performance a tutti i livelli
dell'organizzazione, assicurando la tracciabilita delle scelte e la verificabilita dei risultati. Il documento si fonda
su un modello di gestione orientato al miglioramento continuo, articolato secondo il ciclo Plan—-Do—-Check—Act

(PDCA), che mette in relazione le fasi di pianificazione, attuazione, monitoraggio e rendicontazione.

" https://lwww.funzionepubblica.gov.it/media/juepdyrn/direttiva_ministropa_14gen2025_formazione.pdf
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L'integrazione tra performance organizzativa e individuale consente di valorizzare il contributo di ciascuna
struttura e di ogni componente della comunita universitaria al raggiungimento degli obiettivi di Ateneo,
promuovendo la cultura della responsabilita, dell'innovazione e della qualita dei servizi erogati in un dialogo
continuo e costruttivo con tutti gli stakeholders dell’Ateneo.

L'aggiornamento 2025 consolida e rafforza il percorso avviato negli anni precedenti, introducendo elementi

quali:

1. Graduale introduzione di strumenti partecipativi nei processi valutativi, tra cui il feedback bottom-up e
momenti strutturati di confronto tra i diversi soggetti coinvolti, al fine di promuovere trasparenza, equita
percepita e progressiva calibrazione della valutazione, favorendo al contempo il coinvolgimento diffuso del
personale e una maggiore consapevolezza del proprio ruolo nell’organizzazione.

2. rafforzamento del collegamento tra performance, PIAO e bilancio, al fine di rendere piu efficiente il
monitoraggio e la rendicontazione dei risultati;

3. progressiva estensione dell’'utilizzo degli strumenti di customer satisfaction interna e introduzione di analisi
del benessere organizzativo, per una misurazione integrata della qualita percepita dei servizi da parte
degli stakeholders;

4. integrazione della formazione come obiettivo di valore pubblico e come dimensione valutabile della
performance, in coerenza con la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 14 gennaio
2025.

I SMVP 2025 assume una prospettiva centrata sulla creazione di valore pubblico, orientata al miglioramento
del benessere collettivo e della qualita della vita della comunita universitaria e del territorio, potenziando la
capacita dell’Ateneo di generare ricadute positive di tipo sociale, culturale, economico e ambientale.

La misurazione e la valutazione della performance sono concepite non solo come strumenti di controllo, ma
come occasioni di apprendimento organizzativo, responsabilizzazione verso gli stakeholder e promozione
dellinnovazione gestionale.

Il documento, predisposto dall’Area Pianificazione, Programmazione e Controllo, & stato approvato dagli
Organi di Governo dell’Ateneo, con il parere favorevole del Nucleo di Valutazione e a seguito di confronto con
le organizzazioni sindacali; costituisce parte integrante del sistema di governance dell’'Universita Roma Tre e
definisce il quadro di riferimento per la misurazione e valutazione delle performance organizzative e individuali

a partire dal prossimo ciclo (decorrente dal 1° gennaio 2026).
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1. CONTESTO DI RIFERIMENTO

L'Universita degli Studi Roma Tre opera in un contesto complesso e dinamico, caratterizzato dalle profonde
trasformazioni del sistema universitario nazionale e da un costante processo di innovazione organizzativa e
gestionale.

L'Ateneo, istituito nel 1992, si configura oggi come una delle principali universita pubbliche italiane per
ampiezza dell’'offerta formativa, per la qualita della ricerca scientifica e per 'impegno nel trasferimento di
conoscenze e tecnologie al territorio. La sua missione istituzionale & promuovere la crescita culturale, civile
ed economica della societa attraverso la didattica, la ricerca e la terza missione, perseguendo I'eccellenza e

la sostenibilita come principi fondanti.

1.1. Il modello organizzativo dell’Ateneo

L'assetto organizzativo dell’'Universita degli Studi Roma Tre rappresenta I'esito di un processo di riordino e
consolidamento volto a rendere piu efficiente, trasparente e coordinata la struttura amministrativa, in linea con
gli indirizzi di buona governance e con le raccomandazioni del Nucleo di Valutazione.

L’architettura complessiva dell’Ateneo si articola in due componenti principali:

e Le Strutture accademiche (Dipartimenti, Scuole, Centri), responsabili delle attivita di ricerca,
didattica e terza missione
e Le Strutture amministrative centrali, costituite dalle Direzioni di Ateneo e dalle relative articolazioni

interne, operano a supporto dei processi gestionali e dell'indirizzo strategico dell’Ateneo.

| Dipartimenti, ai sensi dell’articolo 24 dello Statuto di Ateneo, costituiscono la principale articolazione
organizzativa della comunita accademica. Essi coordinano, programmano e promuovono la ricerca scientifica,
le attivita didattiche e formative, e le iniziative di terza missione, comprese le attivita di public engagement,
trasferimento tecnologico, spin-off e start-up accademiche. Attualmente I’Ateneo comprende tredici
Dipartimenti, che coprono lintero spettro delle aree disciplinari, promuovendo la multidisciplinarita e la
cooperazione intersettoriale.

Le Scuole svolgono funzioni di coordinamento didattico, assicurando la coerenza tra I'offerta formativa dei
Dipartimenti e gli standard di qualita stabiliti a livello di Ateneo. In particolare, la Scuola di Economia e Studi
Aziendali garantisce il coordinamento tra i Dipartimenti di Economia ed Economia Aziendale, favorendo
l'integrazione dei rispettivi percorsi formativi e la qualificazione dell’'offerta didattica complessiva.

La struttura amministrativa & organizzata in dieci Direzioni di Ateneo, ciascuna preposta a un ambito

funzionale specifico e articolata in ulteriori strutture interne, tra cui Aree e Uffici.
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DIPARTIMENTO DI ARCHITETTURA

DIPARTIMENTO DI ECONOMIA

DIPARTIMENTO DI ECONOMIA AZIENDALE

DIPARTIMENTO DI FILOSOFIA, COMUNICAZIONE E SPETTACOLO
DIPARTIMENTO DI GIURISPRUDENZA

DIPARTIMENTO DI INGEGNERIA CIVILE, INFORMATICA E DELLE TECNOLOGIE AERONAUTICHE
DIPARTIMENTO DI INGEGNERIA INFORMATICA, ELETTRONICA E MECCANICA
DIPARTIMENTO DI LINGUE, LETTERATURE E CULTURE STRANIERE
DIPARTIMENTO DI MATEMATICA E FISICA

DIPARTIMENTO DI SCIENZE

DIPARTIMENTO DI SCIENZE DELLA FORMAZIONE

DIPARTIMENTO DI SCIENZE POLITICHE

DIPARTIMENTO DI STUDI UMANISTICI

Tabella 1 Universita Roma Tre - Dipartimenti attivi nel 2025

Alla Direzione Generale € attribuita la complessiva gestione e organizzazione dei servizi, delle risorse
strumentali e del personale dirigente e TAB dell’Ateneo, oltre all’esercizio di tutte le ulteriori funzioni attribuitegli
dalla legge, dallo Statuto e dai Regolamenti.

Le Direzioni di Ateneo sono Unita Organizzative Complesse poste in posizione gerarchico-funzionale di
dipendenza diretta dalla Direzione Generale.

Ad ogni Direzione & preposto un Dirigente, che opera per la realizzazione degli obiettivi assegnati, con
assunzione di responsabilita rispetto ai risultati dell'attivita svolta, anche con riferimento a specifici programmi
e progetti risultanti dalla pianificazione strategico-gestionale.

Le Direzioni sono articolate in strutture di secondo livello denominate “Aree”, ove necessario articolate in
“Divisioni”. Nel livello successivo sono incardinati gli “Uffici” compresi quelli istituiti a servizio delle strutture
dipartimentali.

Le Direzioni sono attualmente n. 10, cui afferiscono un numero significativo di Aree e una struttura estesa di
Uffici. (Fig. 1)

Il modello organizzativo vigente & ispirato a criteri di chiarezza delle responsabilita, integrazione tra strutture,
orientamento ai risultati e semplificazione dei processi decisionali.

Di seguito la mappa attuale della struttura amministrativa dell’Ateneo. La mappa aggiornata & disponibile nel

sito web di Ateneo nella sezione “Organigramma” della sezione Amministrazione trasparente.
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Area personale docente e ricercatore

Area personale dirigente, t.a.b. e welfare
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contributivi
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organizzativo
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del Rettore Area contratti

Uff. supporto al Collegio deirevisori dei
conti
Area bilancio e programmazione
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Utficio di coordinamento gestione

patrimonio

Area SBA
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Area ricerca e valutazione

Generale
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DIPARTIMENTI E SCUOLE- Uff. Ricerca

Consulta dei
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programmazione e
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Area studenti
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Ufficio audit energetico
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coordinamento della
Direzione Generale

Ufficio mobilita e
sostenibilita ambientale
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DIPARTIMENTI E SCUOLE- Uff. Didattica

Figura 1 Organigramma aggiornato a novembre 2025
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1.2. Governance e strumenti di programmazione

Gli Organi di Governo (Rettore, Direttore Generale Senato Accademico e Consiglio di Amministrazione)
definiscono gli indirizzi strategici e le priorita istituzionali, in coerenza con il Documento di Programmazione
Triennale di Ateneo, che individua gli assi di sviluppo in materia di ricerca, didattica, terza missione,
internazionalizzazione, sostenibilita e welfare universitario.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) traduce tali priorita in obiettivi operativi annuali, assegnati
alle strutture e monitorati nel’ambito del ciclo della performance.

La pianificazione e il controllo strategico si avvalgono dellintegrazione dei seguenti documenti di
programmazione, misurazione e rendicontazione:

e il Documento di Programmazione Triennale di Ateneo e i Documenti di programmazione triennale dei
Dipartimenti,

e il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO);

e la Relazione sulla Performance;

o il Bilancio di Sostenibilita e il Bilancio di Genere;

e documenti ulteriori ad uso interno in cui vengono formalizzati determinati processi e passaggi del ciclo
della performance (a titolo esemplificativo e non esaustivo: studi di fattibilitd conseguenti
all’assegnazione degli obiettivi ai dirigenti, report periodici di monitoraggio e rendicontazione, verbali
di negoziazione ed eventuale rimodulazione degli obiettivi, relazioni annuali sui servizi resi e sui
risultati ottenuti dalle singole Direzioni).

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP), in questo quadro, costituisce la base
metodologica per la misurazione degli indicatori di performance, la valutazione dei risultati e la valorizzazione
delle competenze e dei comportamenti organizzativi.

Nel complesso tali strumenti assicurano un raccordo sistematico tra obiettivi, risorse e risultati, in un’ottica di

miglioramento continuo e accountability verso gli stakeholder interni ed esterni.

Il ruolo del Nucleo di Valutazione
Il Nucleo di Valutazione svolge un ruolo centrale nel presidio del sistema di performance di Ateneo,
assicurando il rispetto delle norme e la coerenza metodologica delle procedure di misurazione e valutazione.
In qualita di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) dell’Universita Roma Tre, il Nucleo:
e esprime parere vincolante sull’adozione e sul’aggiornamento del SMVP;
o valida la Relazione sulla Performance;
¢ monitora I'effettivo funzionamento del ciclo della performance riferendone annualmente in un’apposita
relazione;
e formula raccomandazioni e proposte di miglioramento organizzativo e metodologico ai vertici
amministrativi;
e promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all'integrita quali strumenti

di accountability della pubblica amministrazione;

10
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e garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione con particolare riferimento alla
significativita e differenziazione dei giudizi valutativi;
e promuove il coinvolgimento degli stakeholder interni ed esterni, anche attraverso strumenti di

rilevazione della soddisfazione dell’'utenza e di partecipazione attiva.

Verso un modello integrato di performance e qualita
Il contesto di riferimento del SMVP 2025 riflette la volonta dell’Ateneo di consolidare un modello integrato di
gestione e valutazione fondato sulla sinergia tra performance, qualita e sostenibilita.
Tale modello & orientato alla creazione di valore pubblico e al miglioramento continuo dei servizi erogati,
ponendo al centro la comunita universitaria, la trasparenza dei processi decisionali e la responsabilita diffusa
dei risultati.
L'approccio adottato mira a:

e rafforzare il legame tra strategia, performance e bilancio, assicurando la piena tracciabilita delle scelte;

e favorire la crescita delle competenze manageriali e professionali del personale;

e promuovere la cultura della valutazione come strumento di miglioramento continuo e non solo di

controllo;

e valorizzare il contributo individuale e collettivo al raggiungimento degli obiettivi di Ateneo.
In tale prospettiva, I'Universita Roma Tre continua a sviluppare il proprio Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance come parte integrante delle politiche di governance, innovazione e qualita, in linea con gli

standard nazionali e internazionali del sistema universitario pubblico.

2.IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
DELLUNIVERSITA ROMA TRE

2.1. Funzionamento del Ciclo

Conformemente a quanto stabilito dall’articolo 7, comma 1, del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,
come modificato dall’articolo 5, comma 1, lettera a) del Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n. 74, le
amministrazioni pubbliche adottano e aggiornano annualmente un Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance idoneo a rilevare la performance organizzativa e individuale. Per “misurazione” si intende I'attivita
di quantificazione e parametrazione dei risultati rispetto ai target prefissati, mentre per “valutazione” si intende
I'attivita di analisi e interpretazione dei valori misurati, considerando anche i fattori interni o esterni che possono

aver determinato scostamenti rispetto agli obiettivi programmati.
Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) costituisce lo strumento attraverso il quale

e disciplinato il ciclo della performance, integrato nel piu ampio quadro delle attivita di pianificazione,

programmazione e rendicontazione dell’Ateneo. Tale integrazione assicura la connessione sistemica tra
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obiettivi, risorse, attivitd e risultati conseguiti, consentendo allAmministrazione di verificare il grado di
raggiungimento degli obiettivi in termini di efficacia, efficienza ed economicita, e di orientare la propria azione
verso la creazione di valore pubblico, inteso come miglioramento del benessere collettivo e della qualita dei

servizi erogati.

Il ciclo della performance, introdotto dalla riforma Brunetta, rappresenta un processo di gestione e valutazione
ispirato ai principi del miglioramento continuo, volto a garantire la progressiva crescita della qualita dell’'azione
amministrativa e della capacita organizzativa dell’Ateneo. Esso si fonda sul modello ciclico di tipo Deming
(Plan—Do—Check—Act) e si sviluppa attraverso una sequenza continua di fasi interconnesse: programmazione,
attuazione, monitoraggio, valutazione e rendicontazione. In fase di programmazione, le priorita strategiche
definite dagli Organi di Governo dell’Ateneo si traducono in obiettivi amministrativi che esprimono le finalita
direttamente connesse alle missioni istituzionali e alle funzioni fondamentali del’Amministrazione, da
conseguire in un orizzonte temporale, di norma pluriennale. Seguono la fase di attuazione, in cui si realizza
'esecuzione delle attivita e I'impiego delle risorse assegnate, e quella di monitoraggio, finalizzata a verificare
'avanzamento delle azioni programmate e a introdurre eventuali correttivi. La misurazione e la valutazione dei
risultati permettono di analizzare la coerenza tra obiettivi, azioni e risultati, mentre la rendicontazione consente
la restituzione trasparente degli esiti alla comunita accademica e agli stakeholder istituzionali.

Al fine di assicurare una piu stringente relazione tra la misurazione e la valutazione della performance
conseguita dalle unita organizzative che compongono le strutture del’Amministrazione e quella dei dipendenti
che ne sono a capo, gli obiettivi assegnati alle unita organizzative coincidono con gli obiettivi (correlati
allambito organizzativo di diretta responsabilita) assegnati ai relativi responsabili (dirigenti, capiarea e
capiufficio).

In coerenza con le migliori prassi adottate nel sistema universitario, il processo di programmazione e
misurazione si realizza attraverso il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), previsto dall’articolo 6
del Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113, e
disciplinato dal Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132. Il PIAO consente
di integrare in un’unica cornice triennale la pianificazione della performance, la prevenzione della corruzione
e della trasparenza, la programmazione del fabbisogno di personale, la formazione, 'organizzazione del lavoro
e il lavoro agile.

Il PIAO si fonda su una logica partecipativa e multilivello, che prevede la definizione e I'assegnazione degli
obiettivi attraverso una fase di confronto e negoziazione tra il Direttore Generale, i Dirigenti e i Responsabili
delle strutture, in coerenza con gli indirizzi contenuti nel documento di programmazione triennale dell’Ateneo.
Tale confronto, formalizzato mediante verbali sottoscritti dai soggetti coinvolti, garantisce trasparenza nei
processi decisionali, chiarezza delle responsabilita e coerenza con gli obiettivi strategici di Ateneo.

A seguito della recente riorganizzazione amministrativa, che ha portato all’istituzione delle dieci Direzioni di
Ateneo, Roma Tre ha provveduto alla valorizzazione, integrazione e armonizzazione degli strumenti di
programmazione e valutazione esistenti, adeguandoli al nuovo assetto organizzativo e al quadro normativo
aggiornato. Tale evoluzione si inserisce in un percorso orientato ai principi del public value management,

finalizzato a rafforzare la capacita dell’Ateneo di utilizzare in modo efficiente le risorse, migliorare la qualita dei
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processi e generare valore per la comunita accademica e per la collettivita. In questo contesto, la valutazione
della performance assume un ruolo centrale nel processo di definizione e condivisione degli obiettivi tra il
Direttore Generale, i Dirigenti e i Prorettori delegati per la Didattica, la Ricerca e la Terza Missione, garantendo
coerenza e integrazione tra le diverse dimensioni della performance e contribuendo al costante miglioramento

dei risultati e della qualita dei servizi offerti dall’Ateneo.

2.2. Soggetti coinvolti

La gestione del ciclo della performance dell’'Universita degli Studi Roma Tre coinvolge una pluralita di soggetti,
ciascuno con ruoli e responsabilita specifiche, in coerenza con le disposizioni del Decreto Legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, e successive modificazioni e integrazioni, e con quanto previsto dal Decreto Legislativo
25 maggio 2017, n. 74 e dal Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla Legge 6
agosto 2021, n. 113.

Tali soggetti concorrono, nel’ambito delle rispettive competenze, alla definizione, misurazione, valutazione e
rendicontazione della performance organizzativa e individuale, assicurando la piena integrazione con i

processi di pianificazione strategica, programmazione economico-finanziaria e controllo di gestione.

e Rettore
Rappresenta I'Ateneo a ogni effetto di legge, ne garantisce unita e coerenza strategica e individua le
priorita di sviluppo in relazione alle missioni istituzionali di didattica, ricerca e terza missione. In
collaborazione con gli organi collegiali e tenendo conto delle attivita di valutazione del NdV e degli altri
organi d’Ateneo a cid preposti, definisce gli indirizzi strategici di lungo periodo, che vengono

formalizzati nel Documento di Programmazione Triennale.

e Direttore Generale
E responsabile della complessiva gestione e organizzazione dei servizi, delle risorse strumentali e del
personale dirigente e tecnico-amministrativo dell’Ateneo. Coordina la predisposizione del PIAO che
propone all’'organo di indirizzo politico-amministrativo per I'adozione, assicurando la coerenza tra gli
obiettivi strategici e quelli operativi assegnati ai Dirigenti. Supervisiona il processo di monitoraggio,
misurazione e valutazione della performance, promuovendo se necessario 'attuazione di azioni

correttive e di miglioramento continuo d’intesa con i Dirigenti responsabili.

Organi Collegiali di Governo:
e Senato Accademico: concorre alla definizione degli indirizzi strategici dell’Ateneo, approva i
documenti di programmazione triennale, esprime pareri sugli obiettivi e sui risultati della gestione e

partecipa all’approvazione della Relazione sulla Performance.
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Consiglio di amministrazione: approva il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, la
programmazione delle risorse finanziarie e di personale, e delibera in merito agli obiettivi assegnati al
Direttore Generale e ai Dirigenti; valuta e approva la Relazione sulla Performance.

Nucleo di Valutazione: esercita le funzioni di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), ai
sensidell’art. 14 del D.Igs. n. 150/2009, esprimendo parere vincolante sull’adozione e I'aggiornamento
del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, validando annualmente la Relazione
sulla Performance ed elaborando una relazione sul funzionamento effettivo del ciclo della performance
nella sua interezza, presentando proposte e raccomandazioni in riferimento ad eventuali rimodulazioni
di obiettivi ed indicatori in corso di esercizio e formulando la proposta di valutazione del Direttore
Generale sulla base dei risultati conseguiti per I'annualita di riferimento.

Il Nucleo verifica quindi la coerenza tra obiettivi, indicatori e risultati, nonché la qualita metodologica
del Sistema e il regolare andamento di tutte le attivita relative al ciclo della performance, garantendo
in particolar modo la correttezza dei processi di misurazione e valutazione anche per quanto riguarda

la significativa differenziazione dei giudizi espressi.

Dirigenti delle Direzioni di Ateneo

Ciascun Dirigente & preposto a una Direzione, unita organizzativa complessa posta in posizione
gerarchico-funzionale di dipendenza dalla Direzione Generale. Ai Dirigenti compete la traduzione
operativa degli obiettivi strategici in obiettivi gestionali e la loro declinazione in risultati misurabili. Essi
sono responsabili del conseguimento dei risultati, della qualita dei servizi erogati e della gestione delle
risorse assegnate. Partecipano al processo di condivisione e definizione degli obiettivi, monitorano
'andamento delle attivita e redigono i report di avanzamento e rendicontazione dei risultati. Inoltre, i
Dirigenti curano la valutazione del personale afferente alla propria Direzione, avvalendosi, ove

necessario, del supporto dei Responsabili delle strutture di riferimento.

Responsabili di unita organizzative

Collaborano con i Dirigenti nella definizione e nel raggiungimento di obiettivi operativi declinati da quelli
dirigenziali, assicurando il coordinamento dei gruppi di lavoro e la corretta attuazione delle attivita
programmate; sono responsabili del corretto svolgimento dei processi assegnati alle strutture di
propria competenza, in linea con gli standard qualitativi e quantitativi attesi e nel rispetto dei principi
di efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa; presentano al Dirigente competente il proprio

parere ai fini della valutazione del personale operante nella propria struttura.

Personale tecnico-amministrativo
E coinvolto nella realizzazione operativa delle attivita e dei progetti derivanti dagli obiettivi assegnati
alla struttura di afferenza. La valutazione individuale del personale tecnico-amministrativo tiene conto

del contributo effettivo al raggiungimento dei risultati di performance organizzativa e dei
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comportamenti professionali espressi, in coerenza con i principi di trasparenza, merito e valorizzazione

delle competenze.

o Stakeholder e comunita accademica
Studenti, docenti, ricercatori, utenti dei servizi universitari, imprese, associazioni, fondazioni e societa
civile, partecipano indirettamente al ciclo della performance attraverso indagini di customer
satisfaction, consultazioni e strumenti di ascolto attivo. | risultati delle rilevazioni contribuiscono a
orientare le azioni di miglioramento e a rafforzare la trasparenza e la responsabilita

del’Amministrazione nei confronti della collettivita.

e  Strutture di supporto tecnico e controllo
La Direzione Generale si avvale di specifiche strutture di supporto per la gestione tecnica del ciclo
della performance, la raccolta e l'analisi dei dati, la gestione della piattaforma informatica e la
predisposizione dei report gestionali e valutativi. Tali strutture assicurano la coerenza metodologica e

la qualita delle informazioni utilizzate nel processo di misurazione e valutazione.

e Presidio della Qualita
Pur non rientrando tra i soggetti del ciclo della performance e non essendo previsto esplicitamente
dalla normativa primaria (d.lgs. 150/2009 e legge 240/2010), il Presidio della Qualita svolge un ruolo
rilevante di supporto alla governance dellAteneo. In particolare, contribuisce alla fase di
predisposizione della programmazione triennale e al monitoraggio dei relativi obiettivi, in coerenza con

il sistema di Assicurazione della Qualita delineato dal’ANVUR nell’ambito del modello AVA3.

Nel loro insieme, i soggetti coinvolti garantiscono la piena attuazione del ciclo della performance dell’Ateneo,
assicurando il rispetto dei principi di responsabilita, trasparenza, imparzialita e valorizzazione del merito,
e contribuendo a rafforzare la capacita dell’'Universita Roma Tre di generare valore pubblico attraverso il

miglioramento continuo della qualita dei processi e dei servizi.
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2.3. Fasietempi

La valutazione della performance rappresenta un processo unitario, articolato in fasi temporalmente
coordinate e tra loro interdipendenti, che consente di collegare la pianificazione strategica dell’Ateneo con la
gestione operativa delle strutture e con la valutazione dei risultati individuali. Il ciclo prende avvio dalla
definizione delle linee strategiche di sviluppo e si articola, secondo una logica di progressiva declinazione
(cascading) (Fig.2), nella definizione degli obiettivi istituzionali del’Ateneo, degli obiettivi organizzativi delle
Direzioni e, infine, degli obiettivi individuali assegnati ai Responsabili di struttura amministrativa, in modo da

garantire coerenza verticale e continuita tra i diversi livelli di responsabilita.

OBIETTIVI
STRATEGICI
GENERALI
(ATENEO)

DIRETTORE

DIRIGENTI C—— GENERALE

T

—

Figura 2 Cascading del Ciclo della Performance dell'’Ateneo Roma Tre
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alle strutture inferiori, Direzioni di Ateneo
da parte del Dirigente —_ R T

T2t Roma lre

In una prima fase, corrispondente alla programmazione strategica e operativa, gli Organi di Governo, il
Figura 3 Rappresentazione visiva delle fasi del Piano Integrato di Roma Tre

Direttore Generale e i Dirigenti condividono gli indirizzi di medio e lungo periodo, dai quali discendono gli
obiettivi strategici dell’Ateneo. Tali obiettivi vengono poi tradotti in obiettivi operativi assegnati alla Direzione
Generale e alle singole Direzioni di competenza, con l'indicazione delle azioni da realizzare e degli indicatori

di performance organizzativa associati.

Segue la fase di definizione e assegnazione degli obiettivi, che avviene annualmente in sede di
predisposizione e approvazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), deliberato dal
Consiglio di Amministrazione. In tale fase, i Dirigenti declinano ulteriormente gli obiettivi organizzativi in obiettivi
specifici per le strutture di livello sottostante, definendo i tempi di attuazione, gli indicatori di monitoraggio e le

risorse dedicate.
La fase di monitoraggio si svolge nel corso del’anno e consente di verificare 'avanzamento delle attivita, lo

stato di raggiungimento degli obiettivi e 'eventuale necessita di adottare azioni correttive. |l Direttore Generale,

d’intesa con i Dirigenti, effettua un monitoraggio intermedio degli obiettivi, con possibilita di rimodulazione in
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caso di mutamenti del contesto o di variazioni organizzative, in modo da assicurare la continuita e la coerenza

dell’azione amministrativa (cfr. par. 3.11 Monitoraggio Intermedio).

La valutazione finale avviene al termine del ciclo annuale e riguarda sia la performance organizzativa sia quella
individuale. La performance organizzativa & misurata attraverso gli indicatori associati agli obiettivi strategici e
operativi, e consente di valutare i risultati conseguiti dall’Ateneo nel suo complesso (cd. “performance
istituzionale”), nonché i contributi delle singole strutture e dei gruppi di lavoro. La performance individuale
risulta invece dal livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati e dai comportamenti organizzativi espressi

dai dipendenti in coerenza con i valori e le finalita dell’Ateneo.

La fase di rendicontazione si conclude con la predisposizione della Relazione sulla Performance, validata dal
Nucleo di Valutazione e approvata dal Consiglio di Amministrazione, che evidenzia i risultati ottenuti e le
eventuali aree di miglioramento. Tale documento, come tutti i documenti del ciclo della performance adottati
dall’Ateneo, € pubblicato sul sito istituzionale e sul portale istituito allo scopo dal Dipartimento della Funzione

Pubblica, in conformita con i principi di trasparenza e responsabilita amministrativa.

Lintero processo € gestito attraverso il Sistema Informativo della Performance dell’Ateneo, che consente di
monitorare in modo unitario 'andamento delle fasi del ciclo, la definizione e I'assegnazione degli obiettivi, lo
stato di avanzamento e la valutazione finale. Il sistema supporta inoltre la gestione delle schede obiettivi online,
il monitoraggio intermedio e la validazione dei risultati da parte dei valutatori, favorendo una tracciabilita

completa delle attivita e una semplificazione amministrativa dei procedimenti.

In sintesi, le principali fasi e tempi del ciclo della performance possono essere ricondotti a:

e programmazione strategica e definizione degli obiettivi: entro la fine di gennaio, in coerenza con la
pianificazione triennale e 'elaborazione del PIAO ai fini dell’approvazione da parte del Consiglio di
Amministrazione;

e assegnazione degli obiettivi e pianificazione operativa: entro il primo trimestre dell’anno di riferimento;

e monitoraggio intermedio: entro 15 luglio del’anno di riferimento, con eventuale revisione o
rimodulazione degli obiettivi in presenza di mutamenti del contesto o variazioni organizzative di
considerevole entita;

e valutazione finale e rendicontazione: entro il primo semestre dell’anno successivo, con la validazione
del Nucleo di Valutazione e I'approvazione della Relazione sulla Performance da parte del Consiglio
di amministrazione;

e valutazione adeguatezza SMVP ed eventuale aggiornamento annuale

Questa scansione temporale consente di assicurare continuita, ciclicita e progressivo miglioramento del

sistema, in linea con i principi del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, del Decreto Legislativo 25
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maggio 2017, n. 74, e del Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, garantendo al contempo un approccio

partecipativo, trasparente e orientato alla creazione di valore pubblico.

1) Pianificazione

strategica

Organi di Governo:
definizione linee di

indirizzo strategico

Documento di

programmazione triennale

Approvazione in data
successiva al riesame
finale della
programmazione triennale

precedente

2) Programmazione

operativa

Direttore Generale:
individuazione obiettivi
gestionali nel quadro
delle linee strategiche.
D.G./Dirigenti:
definizione obiettivi

operativi

Piano Integrato

Entro il 31 gennaio

3) Assegnazione

Assegnazione obiettivi ai
Dirigenti e Responsabili
u.o.

Verbale di assegnazione

Entro il 31 gennaio

4) Monitoraggio

Verifica semestrale stato

avanzamento obiettivi

Schede di monitoraggio

Entro il 15 luglio

5) Rendicontazione

Rendicontazione dei

risultati di performance

Schede di rendicontazione

finale

Entro il 31 gennaio

dell’anno successivo

6) Valutazione

Valutazione dei risultati e

delle prestazioni

Relazione annuale del
Direttore Generale
sull’attivita di gestione;
Relazione sulla

performance

Entro il 30 giugno

dell’anno successivo

7) Aggiornamento
annuale SMVP

Verifica normativa ed
eventuale

aggiornamento SMVP

Sistema di Misurazione e
Valutazione della

Performance

Entro il 31 dicembre

dell’anno successivo

Tabella 2 Fasi e tempi del ciclo della performance
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2.4. Raccordo con il sistema di pianificazione economico-finanziaria

Ai sensi dell’articolo 7, comma 2-bis, del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, il Sistema di Misurazione
e Valutazione della Performance (SMVP) assicura il raccordo e [lintegrazione con i documenti di
programmazione economico-finanziaria e di bilancio, al fine di garantire coerenza tra obiettivi strategici, risorse
assegnate e risultati attesi.

L'Universita degli Studi Roma Tre, che ha adottato il proprio primo bilancio economico-patrimoniale nel 2013,
ha progressivamente consolidato un sistema integrato di pianificazione e controllo fondato sull’allineamento
tra la programmazione strategica della performance e la programmazione economico-finanziaria.

Accanto al sistema di contabilita economico-patrimoniale, I'Ateneo utilizza un sistema di contabilita analitica
per centri di costo, integrato da un modello di controllo di gestione. Tale sistema consente un monitoraggio su
tre dimensioni: il centro di responsabilita cui € assegnato il budget, il centro di costo e il progetto, inteso come
aggregatore di costi e ricavi riferiti a un medesimo obiettivo o intervento. In tal modo, & possibile associare le
scritture contabili agli obiettivi strategici e operativi, rafforzando la tracciabilita delle risorse impiegate e la
capacita di valutare la relazione tra risorse allocate e risultati conseguiti, in un’ottica di trasparenza,
accountability e miglioramento continuo.

Il processo di raccordo si realizza nel corso della predisposizione del Bilancio Unico di Ateneo di Previsione
Annuale e Triennale, in stretta connessione con la definizione degli obiettivi di performance strategici e
operativi.

La fase di redazione del bilancio di previsione prende avvio nel mese di settembre quando I’Area Bilancio e
Programmazione finanziaria effettua una valutazione preliminare delle risorse disponibili e, sulla base del
monitoraggio dellandamento gestionale dell’esercizio in corso, elabora un primo quadro di riferimento per la
predisposizione delle Linee di indirizzo per la redazione del Bilancio unico di Ateneo di previsione annuale e
triennale. Nel medesimo periodo vengono avviate le procedure di definizione dei budget per le singole
strutture, in cui si tiene conto anche dei risultati delle survey C-Sat rivolte annualmente ai docenti interni ed
esterni e al personale tecnico amministrativo, in un’ottica di integrazione tra percezione della qualita dei servizi
e pianificazione economico-finanziaria.

Sulla base di tale quadro, tra settembre e inizio ottobre vengono inviate alle Direzioni le schede di proposta di
budget tramite posta elettronica, al fine di raccogliere i dati relativi alle attivita da svolgere nell’anno successivo
e nel triennio. Le Direzioni, entro la fine di ottobre, restituiscono le schede compilate, verificando la coerenza
tra le risorse proposte e le attivita, gli obiettivi e le strategie di competenza.

La scelta di mantenere un processo flessibile nasce dall’esigenza di renderlo agile e tempestivo, favorendo
una comunicazione diretta tra le Direzioni e I'Area Bilancio.

Successivamente, I'Area Bilancio elabora il documento delle Linee di indirizzo da sottoporre all’approvazione
del Consiglio di Amministrazione, di norma nella seduta di novembre.

Le Linee individuano gli indirizzi politico-strategici e i criteri da seguire per la compilazione del bilancio, in

coerenza con il PIAO e con la programmazione strategica di Ateneo.
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A seguito dell’approvazione delle Linee, vengono completate le verifiche di compatibilita finanziaria e
predisposti il Bilancio unico di previsione annuale (autorizzatorio) e il Bilancio di previsione triennale,
comprensivo del Budget economico e del Budget degli investimenti. Tali documenti vengono approvati dal
Consiglio di Amministrazione entro la fine dell’anno.

Dopo 'approvazione, i budget annuali vengono comunicati alle Direzioni tramite schede informative inviate via
mail e, nel corso dell’esercizio, vengono effettuate verifiche periodiche (a giugno e settembre) per monitorare
'andamento della gestione e la coerenza con gli obiettivi prefissati. Laddove necessario, vengono approvate
variazioni di bilancio per tener conto di esigenze non prevedibili al momento della redazione.

A ciascun obiettivo strategico e operativo & associata una stima dei costi e delle risorse necessarie alla sua
realizzazione. Le schede di budget, predisposte dalle strutture, evidenziano la correlazione tra risorse
assegnate e obiettivi nei diversi ambiti istituzionali - didattica, ricerca, terza missione, organizzazione e servizi
- consentendo un monitoraggio costante del rapporto tra impiego delle risorse e risultati conseguiti.

Il flusso decisionale che accompagna la costruzione del bilancio si articola in due fasi principali:

e una fase di preconsuntivo, avviata nel mese di settembre, volta a verificare 'andamento della spesa,
il grado di attuazione delle attivita programmate e le risorse residue, in vista della definizione del ciclo
SUCCeSSIvo;

e una fase di definizione vera e propria del budget pluriennale, conclusa a cavallo dei mesi di novembre
e dicembre, con la quantificazione delle risorse a disposizione e la loro allocazione per la realizzazione

delle attivita collegate agli obiettivi strategici.

Il processo € supportato dal sistema informativo U-GOV, gestito da CINECA, che consente la gestione
integrata delle informazioni contabili e di bilancio, la consultazione dei dati da parte del personale e su richiesta,
da parte degli stakeholder, I'estrazione di report gestionali e la predisposizione di indicatori utili al monitoraggio
della performance organizzativa. Tale piattaforma garantisce I'allineamento tra pianificazione strategica,
gestione economica e monitoraggio della performance, migliorando I'affidabilita dei dati e la trasparenza
dell’'azione amministrativa.

La Direzione Generale, in collaborazione con I'’Area Bilancio e Programmazione, assicura il coordinamento
operativo del processo, garantendo la coerenza tra le dimensioni finanziarie e prestazionali e supportando le
strutture nella definizione dei fabbisogni e nella valutazione della sostenibilitd economica delle proposte.

Il Nucleo di Valutazione, in qualita di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), svolge una funzione di
raccordo metodologico e di verifica della coerenza complessiva tra obiettivi, indicatori, target e risorse
assegnate, formulando osservazioni e raccomandazioni per il miglioramento continuo del sistema di
integrazione tra pianificazione strategica, gestione e misurazione dei risultati.

Attraverso tale integrazione, I'Universita degli Studi Roma Tre adotta un approccio unitario e sostenibile alla
pianificazione e alla gestione, nel quale la valutazione della performance non rappresenta soltanto uno
strumento di misurazione dei risultati, ma una leva di governo e di creazione di valore pubblico, capace di
coniugare efficienza gestionale, trasparenza e qualita dei servizi, a beneficio dell'intera comunita accademica

e del territorio.
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3. LAPERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La valutazione della performance si articola in due dimensioni fondamentali, organizzativa e individuale,
strettamente integrate tra loro nel ciclo della performance di Ateneo.

La performance organizzativa rappresenta il contributo complessivo che I'Universita degli Studi Roma Tre, nel
suo insieme e attraverso le proprie strutture, apporta al raggiungimento delle finalita istituzionali e degli obiettivi
strategici. Essa é rilevata sia a livello di Ateneo (cd. performance istituzionale) sia a livello di struttura (direzioni,
dipartimenti, centri e unita organizzative).

La misurazione avviene mediante un sistema di indicatori associati agli obiettivi strategici e operativi definiti
nel Documento di Programmazione Triennale e nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), che
individuano le aree di intervento nei tre ambiti istituzionali d’azione (“Formazione”, “Ricerca” e “Terza
Missione”), nonché nelle funzioni di supporto amministrativo e gestionale (ambito “Efficacia ed Efficienza”).
Fondamento della performance organizzativa € l'individuazione di obiettivi chiari e misurabili, coerenti con la
pianificazione strategica dell’Ateneo, e la successiva valutazione del grado di raggiungimento degli stessi, sia

in termini di risultati complessivi dell’Ateneo sia con riferimento alle singole strutture.

La performance organizzativa si esprime dunque:

e neirisultati conseguiti rispetto agli obiettivi strategici di Ateneo, riferiti ai tre ambiti istituzionali d’azione
e corredati da indicatori e target pluriennali. In tali ambiti, la valutazione annuale verifica la coerenza
tra 'andamento degli indicatori e i rispettivi target di medio-lungo periodo, in considerazione del fatto
che gli effetti delle politiche di formazione, ricerca e terza missione si manifestano in un orizzonte
temporale pluriennale;

e nei risultati ottenuti in relazione agli obiettivi organizzativi e gestionali, riconducibili all’attuazione di
politiche organizzative volte al miglioramento dell’efficacia ed efficienza dei servizi erogati, come

definiti nel PIAO e assegnati dal Direttore Generale alle strutture amministrative competenti.

La valutazione di questi risultati tiene conto sia della qualita percepita dai destinatari dei servizi, sia della
capacita del’amministrazione di impiegare in modo efficiente e sostenibile le risorse umane, economiche e
strumentali per la realizzazione delle attivita e dei progetti individuati in sede di programmazione.

Gli obiettivi di natura amministrativo-gestionale sono pertanto funzionali al conseguimento degli obiettivi
strategici delineati nel Documento di Programmazione Triennale, garantendo coerenza e allineamento tra le

diverse dimensioni della performance e assicurando un livello qualitativo elevato e omogeneo dei servizi resi.
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3.1. La Mappa Strategica

La Mappa Strategica costituisce lo strumento di riferimento per la valutazione e la rappresentazione della

performance organizzativa dell’Ateneo. Essa descrive in modo sintetico e integrato la relazione logica e

funzionale tra missione istituzionale, aree strategiche, obiettivi e processi organizzativi, secondo il principio del

cascading, ovvero la progressiva declinazione degli obiettivi strategici in obiettivi operativi e di struttura.

La Mappa si configura come una struttura ad albero che, a partire dalle funzioni primarie dell’Ateneo, Didattica,

Ricerca e Terza Missione, si articola nelle funzioni di supporto amministrativo-gestionale, individuando per

ciascuna di esse i processi, i servizi e le attivita che concorrono alla realizzazione delle strategie di medio-

lungo periodo.

Le funzioni di supporto comprendono tutti i servizi che sostengono, in modo diretto o indiretto, I'attivita

istituzionale dell’Ateneo:

i servizi di supporto operativo alla Didattica, alla Ricerca e alla Terza Missione;

i servizi di sistema a presidio della sostenibilita complessiva, della gestione delle infrastrutture e del
governo amministrativo;

le attivita trasversali di pianificazione, controllo e valutazione, che garantiscono la coerenza tra
programmazione, gestione e rendicontazione.

La Mappa Strategica di Roma Tre, in linea con le migliori pratiche del settore universitario, consente di:

rendere esplicita la catena del valore pubblico generata dalle diverse strutture dell’Ateneo,
evidenziando il contributo specifico di ciascun ambito al raggiungimento delle finalita istituzionali;

rafforzare il collegamento tra strategia e operativita, assicurando che ogni livello organizzativo sia
orientato al perseguimento di obiettivi coerenti con le linee di indirizzo degli Organi di Governo;

favorire un approccio integrato alla misurazione dei risultati, attraverso indicatori che coprono l'intero
ciclo delle attivita, dall’attuazione operativa alla valutazione dell'impatto inteso come creazione di
valore pubblico.

La rappresentazione grafica della Mappa Strategica (cd. Albero della Performance Fig.4) mette in evidenza il
legame tra:

il mandato istituzionale e le aree strategiche omogenee, individuate nel Documento di
Programmazione Triennale;

gli obiettivi strategici e operativi, correlati ai piani di sviluppo e miglioramento delle tre missioni
istituzionali;

le funzioni di supporto amministrativo, che garantiscono I'efficienza, I'efficacia e la sostenibilita dei
processi in cui si esplicano le funzioni primarie delle tre missioni istituzionali, nonché la governance
complessiva dell’Ateneo.

In tale prospettiva, la Mappa Strategica rappresenta non solo uno strumento descrittivo, ma anche un

dispositivo operativo di coordinamento e monitoraggio, utile per orientare le strutture, armonizzare le priorita

e consolidare una visione sistemica dell’azione amministrativa e del valore pubblico generato dall’Ateneo.
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Mandato Istituzionale e
Missione

Linee
Programmatiche

Area strategica Area Strategica
1 2

Area strategica
N

Obiettivo strategico Obiettivo strategico Obiettivo Strategico Obiettivo Strategico
1.2 . 2.2

wie

Obiettivo Strategico
N.1

indicatori indicatori

Figura 4 Albero della Performance

24



Didattica

Ricerca

Terza Missione

Efficacia ed
Efficienza

Direzione strategica
e governance

"~ Funzioni

Gestione dell’'offerta
formativa; qualita della
didattica; serviziagli studenti

Supporto ai progetti; gestione
bandi; valorizzazione dei
risultati

Public engagement;
trasferimento tecnologico;
rapporti con il territorio

Gestione risorse umane,
economiche e strumentali;
digitalizzazione;
semplificazione

Pianificazione, monitoraggio,
valutazione; trasparenza

Figura 5 Rappresentazione sequenza di esempio mappa strategica
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" Obiettivi

Migliorare l'attrattivita dei corsi;
aumentare la qualita della
didattica; ridurre la dispersione

Incrementare la produzione
scientifica; consolidare la
competitivitd nei bandi

Rafforzare 'impatto sociale e
culturale; ampliare le partnership

Miglioramento dei servizi;
riduzione dei tempi procedurali;
innovazione dei processi

Garantire coerenza
programmazione-azione,
migliorare la qualita della

performance

‘Indicatori

Tassodiiscrizione; tasso di
completamento; soddisfazione
studenti; indicatori ANVUR

Produttivita scientifica; fondi
competitivi ottenuti;
collaborazioni attivate

Numero iniziative TM; brevetti;
spin-off; partecipazione
pubblica

Tempo medio di processo; user
satisfaction; digitalizzazione
delle procedure

Stato avanzamento obiettivi;
coerenza indicatori-target;
rating di performance
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3.2. Lefonti della valutazione

La valutazione della performance organizzativa si fonda su un insieme articolato di fonti informative e indicatori
che consentono di misurare in modo oggettivo e comparabile lo stato di salute complessivo dell’Ateneo, la
qualita delle attivita svolte e il livello di soddisfazione degli utenti interni ed esterni.

In linea con le disposizioni dell’articolo 8 del D.Igs. 150/2009 e con le successive modifiche introdotte dal D.Igs.
74/2017, la misurazione della performance utilizza dati quantitativi e qualitativi che riflettono i risultati
conseguiti in relazione agli obiettivi strategici e operativi definiti nel Documento di Programmazione Triennale

e nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO).

Le fonti principali di misurazione comprendono:

e idatirelativi alla situazione economico-finanziaria e patrimoniale dell’Ateneo;

e le informazioni sui livelli di offerta formativa e sui tassi di partecipazione, prosecuzione e

completamento dei percorsi di studio, inclusa la componente di internazionalizzazione;

¢ gli indicatori quantitativi e qualitativi della produzione scientifica e delle attivita di ricerca;

e idatirelativi alle interazioni di livello con il sistema produttivo, le istituzioni e la societa civile;

e le informazioni sui tempi di attuazione e sull’efficienza dei processi amministrativi.
Tali dati sono in larga parte disponibili attraverso i sistemi informativi di Ateneo, che consentono di gestire in
modo integrato e automatizzato le attivita amministrative e i processi di monitoraggio. L’Ateneo si avvale, tra
gli altri strumenti, anche del sistema gestionale U-GOV, che supporta I'integrazione dei flussi economico-
finanziari e contabili con i dati relativi alla programmazione e alla performance, garantendo maggiore coerenza,
tracciabilita e affidabilita delle informazioni.
Accanto agli indicatori di risultato e di processo, la valutazione considera il livello di soddisfazione dell’'utenza
interna ed esterna, rilevato attraverso specifiche indagini di customer satisfaction, effettuate di norma su base
annuale o, ove possibile, semestrale. Le indagini sono finalizzate a misurare la percezione dell’efficacia e della
qualita dei servizi erogati e a individuare aree di miglioramento continuo, in linea con le indicazioni espresse
a piu riprese a livello normativo e regolamentare, da ultimo con la Direttiva del Ministro per la PA del
28/11/2023.

A titolo esemplificativo e non esaustivo, le principali rilevazioni comprendono:
e indagine di soddisfazione rivolta agli studenti;
¢ indagine di soddisfazione rivolta ai titolari esterni di contratti di docenza;
e indagine di soddisfazione rivolta ai fornitori di beni e servizi;
e indagine di soddisfazione rivolta ai docenti;
¢ indagine di soddisfazione rivolta al personale tecnico-amministrativo;
¢ indagine di soddisfazione relativa al Sistema bibliotecario di Ateneo;

¢ indagine di soddisfazione collegata al sistema di ticketing Help Desk di Ateneo.
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Ciascuna indagine consente di elaborare indicatori di qualita percepita, riferiti ai processi e ai servizi di
competenza delle strutture coinvolte. La ripetizione periodica delle rilevazioni consente di monitorare
'evoluzione nel tempo della soddisfazione degli utenti e di identificare tendenze di miglioramento o criticita.

Le criticita emergenti vengono associate alle strutture responsabili, permettendo l'attivazione di azioni
correttive mirate e la successiva verifica della loro efficacia. In questo modo, la misurazione della soddisfazione
diventa parte integrante del processo di miglioramento continuo e di accountability pubblica, contribuendo a

rafforzare il dialogo tra amministrazione, comunita accademica e portatori di interesse esterni.

3.3. Il cruscotto operativo

L'Ateneo sta attualmente valutando la fattibilita di un aggiornamento del cruscotto operativo integrato al fine di
disporre, qualora l'intervento risultasse realizzabile, di uno strumento in grado di supportare un controllo piu
organico sul’andamento del ciclo della performance e consentire un monitoraggio tempestivo dello stato di
attuazione degli obiettivi. Tale strumento, nelle ipotesi in esame, potrebbe offrire un supporto decisionale
avanzato, rendendo immediatamente visibili i principali indicatori di performance, il livello di raggiungimento
degli obiettivi e 'andamento complessivo delle attivita delle strutture.

Attualmente I'Ateneo utilizza numerosi software e sistemi informativi dedicati alla gestione amministrativa,
contabile e ai diversi processi istituzionali; 'analisi attualmente in corso riguarda la possibilita di integrarli
progressivamente, cosi da giungere a un’unica interfaccia in grado di aggregare e rappresentare in modo
coerente le informazioni amministrative, finanziarie e gestionali oggi distribuite su diverse piattaforme.
Nell’'eventualita in cui questa soluzione venisse adottata, il cruscotto potrebbe rappresentare graficamente lo
stato di avanzamento degli obiettivi strategici, operativi e di struttura, offrire un monitoraggio costante
dell'evoluzione degli indicatori rispetto ai target programmati, e consentire di rilevare con maggiore
tempestivita eventuali scostamenti o criticita. Potrebbe inoltre sostenere il lavoro dei dirigenti e dei responsabili
nella rendicontazione, nella valutazione e nella predisposizione delle analisi utili per la programmazione
successiva.

Lintegrazione dei dati potrebbe avvenire attraverso le principali banche dati attualmente in uso, comprese
quelle relative alla didattica, alla ricerca, alla terza missione e ai processi amministrativi, nonché attraverso i
sistemi gestionali che gia supportano le funzioni economico-finanziarie e di pianificazione. In questo modo
diventerebbe possibile ottenere una rappresentazione unitaria dello stato complessivo dell’Ateneo, con
particolare attenzione alla sostenibilita delle azioni rispetto alle risorse impiegate.

Il cruscotto, se realizzato, potrebbe generare automaticamente report sia analitici sia sintetici, aggiornati
periodicamente e differenziati in base ai livelli organizzativi, fornendo una restituzione chiara dello stato di
avanzamento dei macro-obiettivi, della progressione dei piani strategici e operativi, degli esiti delle indagini di
customer satisfaction e dell’evoluzione degli indicatori chiave nel tempo. La possibilita di visualizzare i dati a
diversi livelli, da quello strategico fino a quello operativo, offrirebbe un monitoraggio multilivello utile sia alla
verifica periodica del raggiungimento dei target sia all’attivazione tempestiva di azioni correttive o rimodulazioni

degli obiettivi in caso di scostamenti significativi.
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In coerenza con la logica del miglioramento continuo ispirata al ciclo Plan—-Do—Check—Act, un sistema di
questo tipo, se implementato, potrebbe diventare un elemento rilevante del sistema di misurazione e
valutazione della performance, non solo per consolidare i risultati intermedi e finali, ma anche per supportare
la riflessione organizzativa e la definizione degli obiettivi dei cicli successivi, offrendo un quadro di riferimento

affidabile nel tempo.

3.4. Lamappa delle responsabilita

L'organizzazione amministrativo-gestionale dell’'Universita degli Studi Roma Tre & articolata in una pluralita di
strutture, Amministrazione centrale, Dipartimenti, Centri e Scuole, che concorrono, con funzioni differenziate
ma complementari, al perseguimento degli obiettivi istituzionali e strategici dell’Ateneo.

La complessita di tale assetto richiede una chiara sistematizzazione dei collegamenti tra strutture
organizzative, attivita svolte e responsabilita assegnate, in modo da garantire la tracciabilita del contributo di
ciascun livello organizzativo ai risultati complessivi dell’Ateneo.

La mappa delle responsabilita costituisce lo strumento che consente di rappresentare tale articolazione,
ponendo in relazione le funzioni strategiche e operative con i centri di responsabilita amministrativa e
gestionale, e, ove applicabile, con i centri di costo individuati nel’lambito della pianificazione economico-
finanziaria.

La costruzione della mappa avviene a partire dall’organigramma generale del’Amministrazione, che definisce
la struttura gerarchico-funzionale dell’Ateneo e individua le principali aree di responsabilita. Successivamente,
il modello viene progressivamente dettagliato fino al livello delle unita organizzative elementari, identificando

per ciascuna:

e le attivita e i processi di competenza,
e le responsabilita dirette e indirette,

o il contributo specifico al raggiungimento degli obiettivi di performance dell’Ateneo.

La mappa delle responsabilita si configura pertanto come un sistema integrato di rendicontazione interna, utile
sia per la gestione operativa sia per la valutazione della performance, poiché consente di collegare i risultati
ottenuti con le risorse impiegate e con i soggetti responsabili del loro conseguimento.

In questa logica, ciascun centro di responsabilita rappresenta l'unitad elementare di riferimento per la
misurazione e la valutazione della performance organizzativa, mentre i centri di costo permettono di rilevare
l'impiego delle risorse economiche e finanziarie in relazione agli obiettivi programmati. La correlazione tra i
due livelli, responsabilita e costo, consente di verificare la coerenza e I'efficienza della gestione, in linea con i
principi del value for money e del public value management.

La mappa delle responsabilita € uno strumento dinamico, soggetto ad aggiornamento in funzione delle
evoluzioni organizzative, e viene mantenuta coerente con la sezione “Articolazione degli uffici” pubblicata nella
Amministrazione Trasparente del sito istituzionale dell’Ateneo.

Attraverso la mappa delle responsabilita, Roma Tre garantisce una chiara attribuzione dei ruoli, una maggiore

responsabilizzazione dei soggetti coinvolti e una piu efficace rendicontazione interna, assicurando la
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trasparenza e la verificabilita delle attivita amministrative e gestionali in coerenza con i principi del D.Igs.
150/2009 e del D.Igs. 33/2013.

3.5. Ambiti e procedure di misurazione e valutazione della

performance organizzativa

Dopo aver tracciato e verificato la relazione tra attivita, obiettivi e centri di responsabilita, I'Ateneo procede
allindividuazione e alla valutazione della propria performance organizzativa attraverso un processo strutturato
e coerente con quanto previsto dall’articolo 8 del Decreto Legislativo n. 150/2009 e successive modifiche e
integrazioni. Tale processo consente di misurare il grado di attuazione delle strategie, la qualita dei servizi
offerti e la capacita del’amministrazione di utilizzare in modo efficiente le risorse disponibili.

Per ciascun elemento della mappa strategica vengono definiti la strategia di riferimento, gli obiettivi di
mantenimento, sviluppo o innovazione, lo stato di avanzamento dei piani e dei programmi in corso, gli indicatori
di performance, i valori correnti e i target programmati, nonché le infrastrutture e le risorse necessarie per la
raccolta e I'analisi dei dati.

Agli obiettivi vengono associati specifici indicatori, selezionati in modo da garantire una copertura completa
degli otto ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa previsti dal suddetto articolo,

vale a dire:

e lattuazione delle politiche e il conseguimento degli obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze della
collettivita;

e la misurazione del grado di realizzazione dei piani e dei programmi, in relazione a tempi, fasi e
standard qualitativi e quantitativi definiti, nonché al livello di assorbimento delle risorse previste;

e larilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi attraverso indagini di
customer satisfaction, anche in modalita digitale e interattiva;

e la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle competenze
professionali, nonché la capacita di attuazione dei programmi;

e lo sviluppo delle relazioni con cittadini, soggetti interessati, utenti e destinatari dei servizi, anche
mediante forme di partecipazione e collaborazione;

o [efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare attenzione al contenimento dei costi e
all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

e la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

¢ il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Ai sensi dell’articolo 8, comma 1-bis, del Decreto Legislativo n. 150/2009, la valutazione della performance
organizzativa avviene sulla base di indirizzi e criteri metodologici forniti dal Dipartimento della Funzione
Pubblica, dal’Agenzia Nazionale Anticorruzione (ANAC) e dall’Agenzia Nazionale per la Valutazione del
Sistema Universitario e della Ricerca (ANVUR). Essa integra i risultati quantitativi con I'analisi qualitativa dei

fattori di contesto, delle eventuali criticita riscontrate e delle azioni correttive intraprese.
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Le procedure di misurazione prevedono una raccolta sistematica dei dati da parte delle strutture competenti,
in collaborazione con la Direzione Generale e con il supporto del Nucleo di Valutazione, che verifica la
coerenza complessiva del sistema, la correttezza dei criteri adottati e la significativita degli indicatori utilizzati.
Il processo di valutazione, inoltre, & sostenuto dal sistema informativo dell’Ateneo, che consente di gestire in
modo integrato i flussi di dati provenienti dai diversi settori (didattica, ricerca, terza missione, risorse umane e
amministrazione) e di raccordarli con i dati economico-finanziari presenti nella piattaforma U-GOV.

La combinazione di informazioni quantitative, dati contabili e misurazioni qualitative relative alla soddisfazione
degli utenti garantisce una lettura multidimensionale della performance, finalizzata non solo alla verifica dei
risultati raggiunti, ma anche al miglioramento continuo della qualita dei processi e alla creazione di valore

pubblico.

3.6. Modalita di definizione degli obiettivi

La definizione degli obiettivi rappresenta una fase centrale del ciclo della performance e si fonda su un
processo partecipativo, coerente con i principi di trasparenza, responsabilita e valorizzazione del merito sanciti
dal Decreto Legislativo n. 150/2009 e successive modificazioni. Tale processo assicura il raccordo tra le priorita
strategiche definite dagli Organi di Governo e la programmazione operativa delle strutture amministrative e
accademiche, in coerenza con la missione istituzionale dellAteneo e con i principi del public value
management.

Gli attori coinvolti nella definizione degli obiettivi operano in un quadro di integrazione e collaborazione
multilivello.

L'Organo di indirizzo politico-amministrativo individua le priorita strategiche, i piani e le direttive generali per
'azione dell’Ateneo. Il Direttore Generale, in raccordo con il personale dirigenziale e i responsabili apicali,
traduce tali indirizzi in obiettivi gestionali attuativi, promuovendo momenti di confronto e condivisione collegiale,
che assicurano la coerenza tra la pianificazione strategica e la programmazione operativa delle strutture.
Durante questa fase, il Direttore Generale coordina un processo di concertazione con i Dirigenti, finalizzato a
definire obiettivi specifici, azioni, tempi e risorse necessarie al loro raggiungimento, verificandone la coerenza
con le linee di indirizzo e con il Documento di Programmazione Triennale. Tali incontri consentono di
promuovere un approccio condiviso alla pianificazione e di favorire la responsabilizzazione dei dirigenti rispetto
ai risultati attesi.

Gli stakeholder esterni, quali studenti, docenti, enti territoriali, partner istituzionali e rappresentanti del mondo
produttivo, vengono considerati come portatori di interessi e di bisogni informativi rilevanti. Le loro esigenze
costituiscono un elemento di riferimento nella definizione degli obiettivi di miglioramento della qualita dei servizi
e dell’efficacia dell’azione amministrativa.

Un ruolo fondamentale & svolto da tutti gli uffici che supportano la raccolta e I'elaborazione dei dati necessari
per la formulazione di obiettivi realistici e misurabili, nonché il raccordo tra le diverse fasi del ciclo della
performance.

Il Nucleo di Valutazione, in qualita di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), assicura I'obiettivita e la
correttezza metodologica del processo di definizione degli obiettivi, verificandone la coerenza con il Sistema

di Misurazione e Valutazione della Performance e con i criteri stabiliti dal Dipartimento della Funzione Pubblica.
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Per ciascun obiettivo devono essere definite le azioni da intraprendere, i tempi di realizzazione, le risorse
economiche, umane e strumentali necessarie e le responsabilita organizzative connesse al loro
conseguimento. Ogni obiettivo & attribuito a un unico responsabile operativo, in modo da assicurare la
chiarezza del presidio gestionale e la tracciabilita dei risultati.

Tutte le informazioni relative agli obiettivi confluiscono negli studi di fattibilita, predisposti dai Dirigenti e
trasmessi alla Direzione Generale entro i termini stabiliti dal ciclo della performance. Tali studi costituiscono la
base operativa per la successiva fase di misurazione e valutazione, nonché un importante strumento di
accountability e di verifica della sostenibilita delle azioni pianificate.

Attraverso questo modello di definizione partecipata, Roma Tre rafforza la coerenza tra strategia, gestione e

risultati, promuovendo una cultura della programmazione orientata al miglioramento continuo.

3.7. Modalita di individuazione degli indicatori di performance

Gli indicatori di performance rappresentano uno strumento essenziale per la misurazione dei risultati e per la
valutazione dellefficacia, dell’efficienza e della qualita dell’azione amministrativa. La loro individuazione
avviene in modo coerente con i principi definiti dal Dipartimento della Funzione Pubblica e dalle deliberazioni
della Commissione Indipendente per la Valutazione, la Trasparenza e lIntegrita delle amministrazioni
pubbliche (CIVIT n. 88/2010 e n. 112/2010), nonché con le linee metodologiche adottate dagli atenei italiani.
Gli indicatori sono selezionati e costruiti in modo da fornire informazioni sintetiche, significative e prioritarie
sul’andamento degli obiettivi, permettendo di rappresentare in modo chiaro il grado di raggiungimento dei
risultati programmati. Essi consentono, inoltre, il monitoraggio continuo delle attivita e il confronto temporale e
interstrutturale dei livelli di performance, costituendo la base per la valutazione e la rendicontazione dei risultati
conseguiti.

Nella definizione degli indicatori, I'Ateneo adotta un approccio metodologico improntato ai criteri di qualita e di

validita informativa, assicurando che ciascun indicatore risponda ai seguenti requisiti:

e Rilevanza, intesa come coerenza e pertinenza dell’indicatore rispetto alla dimensione oggetto di
misurazione e all’obiettivo di riferimento.

o Accuratezza, riferita alla capacita dell'indicatore di rappresentare il fenomeno osservato in modo
affidabile e approssimato al valore reale.

o Temporalita, ovvero la possibilita di produrre I'indicatore con cadenze regolari e confrontabili nel
tempo, cosi da evidenziare trend e dinamiche di miglioramento.

o Fruibilita, relativa alla disponibilita, tempestivita e trasparenza delle fonti originarie dei dati, che devono
essere accessibili, verificabili e adeguatamente documentate.

e Interpretabilita, intesa come la facilita con cui i dati utilizzati per la costruzione dell’indicatore possono
essere letti, compresi e analizzati, anche da parte di utenti privi di specifiche competenze tecniche.

o Coerenza, ovvero la capacita dell'indicatore di mantenere uniformita concettuale e metodologica

rispetto ad altri indicatori, evitando duplicazioni e assicurando la comparabilita tra strutture e contesti.
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A supporto del processo di selezione e validazione, I'Ateneo prevede specifici strumenti di analisi, quali la
scheda anagrafica dell'indicatore, il test di fattibilita informativa e il test di validazione della qualita
dell'indicatore, che consentono di documentare la coerenza metodologica e la robustezza del dato.

Gli indicatori sono definiti in stretta connessione con gli obiettivi strategici e operativi del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione (PIAO) e vengono integrati nei sistemi informativi di Ateneo, in particolare nelle
piattaforme di monitoraggio e rendicontazione che, anche attraverso l'interfaccia con U-GOV, consentono di
gestire i flussi informativi relativi a dati contabili, gestionali e organizzativi.

Infine, I'individuazione e la validazione degli indicatori coinvolgono, il Direttore Generale, i Dirigenti responsabili
degli obiettivi e le strutture di staff competenti, mentre il NdV verifica la pertinenza e la coerenza con il Sistema,
e la capacita di rappresentare efficacemente i risultati dell’Ateneo nel suo complesso.

Questo approccio garantisce la solidita metodologica del sistema di misurazione, promuove 'omogeneita dei
criteri di valutazione e rafforza la trasparenza dei risultati, in linea con le migliori pratiche di performance

management adottate nel sistema universitario nazionale.

3.8. Modalita di definizione dei valori programmati (target)

Una volta individuati gli indicatori di performance, &€ necessario definire per ciascuno di essi il valore attuale
(baseline) e il valore programmato o target, che rappresenta il risultato atteso entro un determinato orizzonte
temporale. Tale fase costituisce un passaggio essenziale per la pianificazione, la misurazione e la valutazione
della performance, in quanto consente di tradurre gli obiettivi strategici e operativi in risultati concreti e
verificabili.

| valori attuali vengono rilevati attraverso I'analisi dei dati storici, preferibilmente riferiti ad almeno un triennio,
al fine di delineare una tendenza consolidata e di valutare I'evoluzione delle prestazioni nel tempo. La
definizione del target, invece, indica il livello di miglioramento che I'Ateneo si prefigge di raggiungere e
costituisce un punto di riferimento per la misurazione dei risultati e la rendicontazione della performance.

| target devono essere formulati in modo chiaro, realistico e verificabile, in coerenza con la metodologia
SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound), che garantisce la specificita, la
misurabilita, la raggiungibilita, la rilevanza e la temporalita di ciascun obiettivo.

Nella definizione dei valori programmati si tiene conto di una pluralita di elementi, tra cui:

¢ le disposizioni di leggi, regolamenti e atti amministrativi che fissano termini o standard di riferimento;

e gli standard qualitativi e quantitativi previsti da carte dei servizi e standard di qualita, regolamenti
interni o altri documenti di Ateneo;

e irisultati conseguiti negli anni precedenti e la capacita del’lamministrazione di mantenerli o migliorarli;

e ibenchmark nazionali e internazionali, in particolare quelli derivanti dal confronto con atenei omologhi
o appartenenti a reti tematiche di riferimento

e le risorse economiche, umane e strumentali effettivamente disponibili, che concorrono a determinare

la fattibilita del target.

A seconda della natura dell’'obiettivo, il target pud essere espresso in forma quantitativa (valori numerici o

percentuali) o qualitativa (esiti di processi, completamento di fasi progettuali, adozione di specifici
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provvedimenti). In taluni casi, pud coincidere con la conclusione di un processo documentato, ad esempio
mediante la produzione di atti, relazioni o indicatori di risultato validati.

La determinazione del valore programmato deve trovare un equilibrio tra ambizione e realismo, ponendosi
come un livello di miglioramento sfidante ma coerente con le capacita operative dell’Ateneo e con le risorse
effettivamente disponibili. Tale equilibrio & funzionale a stimolare la crescita organizzativa e al tempo stesso a
garantire la sostenibilita e la credibilita degli obiettivi di performance.

Infine, i target vengono formalizzati nei documenti di programmazione e negli studi di fattibilita predisposti dai
Dirigenti e trasmessi alla Direzione Generale, che ne verifica la coerenza complessiva con il Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione (PIAO) e con il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. Il Nucleo
di Valutazione verifica che i target definiti rispettino i criteri di coerenza metodologica e che siano effettivamente
misurabili, monitorabili e confrontabili nel tempo.

Attraverso tale approccio metodico e trasparente, Roma Tre garantisce che il processo di definizione dei target
non sia una mera attivita formale, ma un vero strumento di pianificazione strategica, di orientamento gestionale

e di miglioramento continuo della qualita dei risultati e dei servizi offerti.

3.9. Misurazione degli indicatori

La misurazione degli indicatori costituisce una fase fondamentale del ciclo della performance, in quanto
consente di valutare, in modo oggettivo e verificabile, il grado di raggiungimento degli obiettivi rispetto ai target
programmati. Essa rappresenta il momento di traduzione dei risultati conseguiti in dati quantitativi e qualitativi,
utili a orientare le decisioni gestionali e a migliorare I'efficacia complessiva dell’azione amministrativa.

Il processo di misurazione si articola in pit momenti del ciclo della performance, attraverso rilevazioni
periodiche che permettono di monitorare I'andamento degli indicatori e di individuare tempestivamente
eventuali scostamenti rispetto agli obiettivi prefissati. Le rilevazioni si basano su dati provenienti da fonti ufficiali
e sistemi informativi di Ateneo, in particolare quelli integrati nella piattaforma gestionale U-GOV e negli altri
sistemi di monitoraggio in uso, garantendo uniformitd e coerenza nella raccolta e nella validazione delle
informazioni.

Per ciascun indicatore viene effettuata una duplice analisi:

¢ analisi del trend, volta a individuare la direzione e l'intensita del cambiamento nel tempo, attraverso il
confronto tra piu misurazioni successive, che consente di comprendere se la performance si colloca
in un percorso di miglioramento, stabilita o peggioramento;

o analisi del target, finalizzata a verificare in che misura i risultati effettivamente raggiunti si avvicinano
o si discostano dal valore programmato, consentendo una lettura integrata dei dati € un primo livello

di valutazione.

Il trend & considerato attendibile quando si dispone di almeno tre misurazioni successive a intervalli regolari,
tali da permettere I'osservazione di una tendenza consolidata. Qualora non sia possibile disporre di serie
storiche adeguate, le motivazioni di tale assenza vengono documentate e tenute in considerazione nella fase

valutativa.
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La misurazione & accompagnata da una fase di validazione e controllo di coerenza condotta dalle strutture di
staff competenti e dal Nucleo di Valutazione, che verificano la correttezza dei dati inseriti, la coerenza
metodologica tra le diverse unita organizzative e la congruita tra indicatori e obiettivi.

| risultati della misurazione confluiscono nei report di monitoraggio intermedi e finali, visualizzati attraverso il
cruscotto operativo di Ateneo, che consente una rappresentazione sintetica e interattiva dello stato di
avanzamento dei target. Questo strumento facilita il confronto tra strutture, evidenzia le aree di eccellenza e
le criticita e supporta i processi decisionali in chiave di miglioramento continuo.

In tal modo, la misurazione degli indicatori non si limita a registrare dati consuntivi, ma diventa un processo
dinamico e partecipato, che accompagna I'Ateneo lungo tutto il ciclo della performance, favorendo la
trasparenza, la responsabilizzazione dei soggetti coinvolti e I'orientamento costante alla qualita dei risultati e

dei servizi offerti.

3.10. Studi di fattibilita

Gli studi di fattibilita rappresentano uno strumento fondamentale per garantire la coerenza, la sostenibilita e la
tracciabilita del processo di programmazione della performance. Essi consentono di tradurre gli obiettivi
strategici e operativi in azioni concrete, specificando in modo analitico le risorse, le tempistiche e gli indicatori
necessari al loro conseguimento.

Ogni studio di fattibilita & redatto dal Dirigente responsabile dell’obiettivo, in coerenza con le linee strategiche
definite dagli Organi di Governo e con gli indirizzi operativi del Direttore Generale. Il documento costituisce la
base tecnico-metodologica per la definizione del piano annuale delle attivita e per la successiva fase di
misurazione e valutazione della performance.

All'interno di ciascuno studio vengono individuate le azioni previste, le fasi di attuazione, gli indicatori associati,
i target di riferimento, le risorse umane, finanziarie e strumentali necessarie e le responsabilita operative
connesse al loro raggiungimento. Tale articolazione consente di garantire un chiaro presidio gestionale di ogni
obiettivo, assicurando la possibilita di monitorare in modo trasparente 'avanzamento delle attivita e di adottare,
ove necessario, azioni correttive tempestive.

Gli studi di fattibilitd vengono trasmessi dai Dirigenti alla Direzione Generale entro i termini stabiliti dal ciclo
della performance, di norma entro il mese di febbraio di ciascun anno, e costituiscono il principale strumento
di raccordo tra la programmazione strategica e la pianificazione operativa delle strutture.

La Direzione Generale ne verifica la coerenza complessiva rispetto al Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO), alla programmazione economico-finanziaria e al Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance (SMVP), assicurando il corretto allineamento tra obiettivi, risorse e risultati attesi.

Gli studi di fattibilita assumono, pertanto, una funzione di governo e controllo dell’attuazione delle politiche di
Ateneo, costituendo la base documentale su cui si fondano il monitoraggio in itinere e la rendicontazione finale
della performance. Essi contribuiscono, inoltre, alla diffusione di una cultura organizzativa orientata alla
pianificazione strategica e al miglioramento continuo, in linea con i principi di efficacia, efficienza e trasparenza

che ispirano I'azione amministrativa di Roma Tre.
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3.11. Monitoraggio in itinere

Il monitoraggio in itinere costituisce una fase essenziale del ciclo della performance, finalizzata a verificare
periodicamente lo stato di avanzamento degli obiettivi e ad assicurare la tempestiva individuazione di eventuali
criticita che possano incidere sul loro conseguimento, in modo da mettere in campo le opportune azioni
correttive o viceversa orientarsi verso una rimodulazione dei target definiti in sede di programmazione.

Esso rappresenta uno strumento operativo di controllo gestionale e di apprendimento organizzativo, che
consente di valutare I'efficacia delle azioni intraprese, I'efficienza nell’utilizzo delle risorse e la coerenza
complessiva del percorso attuativo rispetto agli obiettivi programmati.

Il monitoraggio si svolge con cadenza semestrale, attraverso la predisposizione di schede di avanzamento
relative a ciascun obiettivo. Tali schede, redatte dai Dirigenti delle strutture competenti, riportano per ogni
indicatore i risultati parziali conseguiti, le attivita realizzate, le azioni in corso di completamento, nonché le
eventuali difficolta riscontrate o i rischi che potrebbero compromettere il raggiungimento dei target entro i
termini previsti.

Le schede di monitoraggio semestrale vengono trasmesse alla Direzione Generale entro il 30 luglio e
confluiscono nel sistema informativo dedicato alla gestione della performance. La Direzione Generale procede
alla loro analisi e, ove necessario, promuove incontri di confronto con i Dirigenti per valutare I'opportunita di
una rimodulazione degli obiettivi o per la pianificazione di azioni correttive mirate, garantendo in ogni fase la
coerenza con il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) e con il quadro delle risorse disponibili.
Gli esiti delle attivita di monitoraggio, come risultanti dalle schede depositate agli atti, vengono condivisi con il
Nucleo di Valutazione (NdV), che si esprime in merito ad eventuali criticita e proposte di rimodulazione di
indicatori e target. Le variazioni di target e indicatori possono comportare una modifica degli obiettivi
precedentemente assegnati ai responsabili di unitd organizzative di livello immediatamente inferiore alla
Direzione (Aree); tali variazioni sono inoltre riportate nella Relazione sulla Performance redatta a fine ciclo e
considerata dal NdV ai fini della validazione. Il monitoraggio, oltre a favorire la tempestiva adozione di misure
di miglioramento, costituisce anche un momento di condivisione e responsabilizzazione, in quanto stimola il
dialogo tra la Direzione Generale, i Dirigenti e le strutture organizzative competenti, consentendo di
consolidare una cultura gestionale orientata ai risultati e alla qualita dei processi.

In tale contesto il Nucleo di Valutazione svolge la sua funzione primaria di garanzia e accompagnamento
metodologico, verificando la coerenza del processo con il Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance (SMVP) e con i principi di trasparenza, equita e differenziazione dei giudizi.

Attraverso questa procedura sistematica, Roma Tre assicura il costante allineamento tra pianificazione,
attuazione e verifica, rafforzando la capacita dell’Ateneo di apprendere dai propri risultati e di incrementare in

modo continuativo la qualita dei servizi e delle attivita istituzionali.
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3.12. Rendicontazione finale

La rendicontazione finale rappresenta la fase conclusiva del ciclo della performance e costituisce il momento
in cui I'Ateneo valuta in modo sistematico i risultati conseguiti rispetto agli obiettivi programmati, verificando la
coerenza tra azioni realizzate, risorse impiegate e risultati ottenuti. Essa assolve una duplice funzione: da un
lato, garantisce la trasparenza e la tracciabilitd dell’azione amministrativa, dall’altro consente di individuare
elementi utili al miglioramento dei processi organizzativi e gestionali.

Il processo di rendicontazione si realizza annualmente nel mese di gennaio, attraverso la predisposizione delle
schede di rendicontazione finale, redatte dai Dirigenti responsabili delle strutture. In tali schede vengono
riportati, per ciascun obiettivo, il grado di raggiungimento dei risultati, la valutazione degli eventuali scostamenti
rispetto ai target prefissati, le azioni correttive intraprese, nonché le motivazioni delle eventuali rimodulazioni
poste in essere. Gli obiettivi articolati in piu azioni sono considerati raggiunti solo se tutte le azioni previste
risultano completate.

Le schede di rendicontazione vengono trasmesse alla Direzione Generale entro il 31 gennaio dell’anno
successivo e costituiscono la base informativa per I'elaborazione della Relazione sulla Performance. La
Direzione Generale, sulla base dei dati raccolti, effettua un’analisi complessiva dei risultati raggiunti, valutando
il contributo delle singole strutture al raggiungimento degli obiettivi strategici e operativi dell’Ateneo.

Il Nucleo di Valutazione, in qualita di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV), verifica la correttezza e la
coerenza dellintero processo di gestione e valutazione della performance, esaminando la documentazione
prodotta e i risultati riportati nelle carte di lavoro. All'esito delle proprie verifiche, il Nucleo procede alla
validazione della Relazione sulla Performance, ai sensi dell’articolo 14, commi 4, lettera c) e 4-bis, del Decreto
Legislativo n. 150/2009 e successive modificazioni.

La validazione del Nucleo di Valutazione costituisce condizione necessaria e inderogabile per 'accesso agli
strumenti di valorizzazione della performance individuale e collettiva previsti dal Titolo Il del medesimo
decreto. Tale fase assume pertanto un valore strategico non solo ai fini della trasparenza e dell’accountability,
ma anche quale momento di riflessione organizzativa e di apprendimento istituzionale, volto a migliorare la
qualita dei processi, nonché I'efficacia ed efficienza complessive dell’azione amministrativa.

Attraverso la rendicontazione finale, Roma Tre consolida la propria capacita di misurare, analizzare e
comunicare i risultati ottenuti, promuovendo una gestione basata sull’evidenza e orientata alla creazione di
valore pubblico. Essa chiude formalmente il ciclo della performance e, al tempo stesso, rappresenta il punto
di partenza per 'avvio del ciclo successivo, in un’ottica di miglioramento continuo pur nella coerenza con |l

mandato istituzionale dell’Ateneo.
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4. LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale costituisce una componente essenziale del ciclo della performance e rappresenta
il contributo che ciascun dipendente, dirigente o responsabile fornisce al raggiungimento degli obiettivi
dell’Ateneo. Essa consente di misurare e valorizzare la qualita, I'efficacia e la partecipazione del personale, in
un’ottica di trasparenza, responsabilita e miglioramento continuo.

La valutazione della performance individuale si basa sui principi di imparzialita, differenziazione e
valorizzazione del merito, in conformita a quanto previsto dal Decreto Legislativo n. 150/2009, come modificato
dal Decreto Legislativo n. 74/2017, e dalle Linee guida del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 5/2019.
Essa si inserisce in un processo unitario di misurazione e valutazione, che coinvolge tanto la dimensione
organizzativa quanto quella personale, in coerenza con il principio del cascading e con la struttura degli
obiettivi definiti nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO).

La performance individuale € valutata in relazione a due principali dimensioni:

l. il grado di raggiungimento degli obiettivi individuali e dei risultati conseguiti nel’lambito delle
responsabilita assegnate, definiti sulla base degli obiettivi di struttura o di direzione e misurati
attraverso indicatori di risultato coerenti con il sistema di Ateneo;

1. la qualita del contributo professionale e dei comportamenti organizzativi espressi nello svolgimento

delle attivita, individuati in base all'inquadramento e all’eventuale funzione di responsabilita ricoperta.

La valutazione della performance dei Dirigenti e del Direttore Generale & strettamente collegata al
raggiungimento degli obiettivi di performance organizzativa delle strutture di rispettiva competenza. In tale
ottica, gli obiettivi organizzativi assegnati alle Direzioni coincidono con quelli individuali dei Dirigenti
responsabili, garantendo coerenza tra responsabilita  gestionale e risultati  conseguiti.
La valutazione del Direttore Generale & proposta dal Nucleo di Valutazione, che si esprime dopo aver acquisito
il parere del Rettore, ed & approvata dal Consiglio di Amministrazione.

Per il personale tecnico-amministrativo, la valutazione della performance individuale tiene conto del grado di
partecipazione al raggiungimento degli obiettivi collettivi e del'impegno dimostrato nello svolgimento delle
proprie attivita, sulla base dei criteri e delle modalita definite nel sistema di valutazione dell’Ateneo.
La valutazione & effettuata dal Dirigente mediante I'utilizzo delle schede di valutazione previste dal sistema
informativo di Ateneo, che garantiscono omogeneita e trasparenza nelle procedure; il Dirigente pud avvalersi,
qualora lo ritenga necessario, del supporto dei Responsabili delle strutture di riferimento.

Atutela della correttezza e dell’equita del processo, € previsto il Collegio di Conciliazione, organo terzo rispetto
alla valutazione della prestazione individuale del personale tecnico-amministrativo e dei collaboratori ed
esperti linguistici (CEL), istituito ai sensi del D.lgs. 150/2009 e del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro.
Il Collegio costituisce il punto di riferimento in caso di controversie relative alla corretta applicazione dei criteri
di valutazione e si pronuncia con parere obbligatorio sulle istanze presentate, assicurando la tutela

procedurale e la trasparenza del processo valutativo.
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| risultati della valutazione della performance individuale confluiscono nel sistema di valorizzazione del merito
e delle competenze e costituiscono la base per I'assegnazione degli incentivi economici e per la progressione
di carriera, secondo criteri di premialita selettiva e di coerenza con la performance organizzativa complessiva.
Attraverso la valutazione della performance individuale, Roma Tre promuove una gestione delle risorse umane
fondata su criteri oggettivi e meritocratici, favorendo la crescita professionale, il riconoscimento del contributo
dei singoli e il miglioramento continuo dell’efficacia organizzativa, in un’ottica di creazione di valore pubblico e

di rafforzamento della qualita dei servizi offerti alla comunita accademica.

4.1. Misurazione e valutazione della performance individuale

In conformita a quanto previsto dalla normativa vigente, in particolare dal D.Igs. 150/2009 e dalle Linee Guida
del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 5/2019, il processo di analisi della performance individuale si
articola in due momenti distinti e complementari: la misurazione e la valutazione. Tale distinzione consente di
garantire un approccio coerente, oggettivo e trasparente, volto a valorizzare sia i risultati conseguiti sia la
qualita del contributo individuale al raggiungimento degli obiettivi di Ateneo.

La misurazione rappresenta la fase tecnica del processo e consiste nella quantificazione del grado di
raggiungimento dei risultati rispetto agli obiettivi programmati, mediante I'utilizzo di indicatori e target
previamente definiti. Essa fornisce la base oggettiva su cui si fonda la successiva fase valutativa,
concentrandosi esclusivamente sui risultati conseguiti in relazione alle dimensioni quantitative e verificabili

della performance.

La valutazione, invece, si configura come un’attivita interpretativa e integrata, volta ad analizzare i valori
misurati alla luce dei fattori di contesto organizzativo, gestionale e ambientale che possono aver influenzato
'andamento dei risultati. Essa considera, oltre alla dimensione oggettiva, anche la qualita del contributo

individuale, i comportamenti organizzativi e le competenze espresse nel corso dell’anno di riferimento.

Il processo di misurazione e valutazione si sviluppa lungo l'intero ciclo della performance e prevede, di norma,
una verifica intermedia (monitoraggio in itinere) e una rendicontazione finale al termine dell’annualita di
riferimento. A partire dai risultati della misurazione, il valutatore, a seguito di confronto con il valutato, formula
il giudizio complessivo di performance, con possibilita di confermare o modulare il punteggio entro un intervallo
definito di +/- 1 punto del punteggio finale, motivando le scelte sulla base di evidenze oggettive e coerenti con

i principi di equita e trasparenza.

Tale distinzione metodologica, oltre a garantire I'aderenza al quadro normativo, rafforza la funzione del
Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) come strumento di apprendimento
organizzativo e di miglioramento continuo, orientato alla valorizzazione del merito e alla promozione della

qualita dei risultati conseguiti dall’Ateneo.
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4.2. Il processo divalutazione individuale

La valutazione individuale & effettuata con criteri differenziati in funzione della posizione ricoperta e delle
responsabilita attribuite, secondo un modello articolato per categorie omogenee (Direttore Generale, Dirigenti,
personale tecnico-amministrativo con incarichi di responsabilita, personale tecnico-amministrativo distinto in
base all’area d’'inquadramento e CEL).

Le dimensioni che compongono la performance individuale sono:

e risultati, riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano Integrato o negli altri documenti di
programmazione. Essi sono a loro volta distinguibili, in base a quanto ’Amministrazione indica nel
proprio Sistema, in:

o risultati raggiunti attraverso attivita e progetti di competenza dell’unita organizzativa di diretta
responsabilita o appartenenza;

o risultati del’Amministrazione nel suo complesso o dell’unita organizzativa sovraordinata cui il
valutato contribuisce;

o risultati legati a eventuali obiettivi individuali specificamente assegnati;

e comportamenti, che attengono al “come” un’attivita viene svolta da ciascuno allinterno
del’Amministrazione. Nell’ambito della valutazione dei comportamenti dei dirigenti e dei responsabili
di unita organizzative, una specifica rilevanza viene attribuita alla capacita di valorizzare e motivare i
propri collaboratori, di promuovere un clima lavorativo positivo e di favorire la collaborazione, la fiducia

e la coesione tra colleghi.

In linea con le migliori pratiche sviluppate presso altri Atenei, I'Universita degli Studi Roma Tre pone crescente
attenzione ai comportamenti organizzativi e relazionali, riconoscendoli come fattori fondamentali di benessere
e di qualita del lavoro. Tali comportamenti comprendono la capacita di cooperare in modo costruttivo, di
condividere informazioni e responsabilita, di gestire con equilibrio situazioni di conflitto, di sostenere i colleghi
e contribuire a un ambiente improntato al rispetto, alla cortesia e alla fiducia reciproca. La valutazione tiene
pertanto conto non solo dell’efficacia e dell'efficienza del lavoro svolto, ma anche del modo in cui le persone
interagiscono, comunicano e partecipano alla vita organizzativa.

La performance individuale misura quindi il contributo fornito dal singolo individuo in relazione al
raggiungimento dei risultati organizzativi e ai comportamenti messi in atto nel contesto lavorativo. Tale
contributo viene valutato anche considerando i risultati di performance organizzativa della struttura di
appartenenza o di cui si ha la responsabilita, con pesi diversi a seconda del ruolo e delle responsabilita.

La valutazione della performance individuale riguarda il Direttore Generale, i Dirigenti, i titolari di posizioni
organizzative e il restante personale. Essa si basa sulle componenti di valutazione previste dall’art. 9 del D.Igs.
150/2009, applicate in modo proporzionato al livello di responsabilita. L'arco temporale di riferimento coincide
con I'anno solare (1° gennaio — 31 dicembre) e requisito necessario per essere valutati & lo svolgimento di
almeno tre mesi di lavoro effettivo durante I'anno di riferimento.

Il processo di valutazione assume anche una funzione di crescita e sviluppo professionale, poiché promuove

un dialogo costante tra valutatore e valutato e incoraggia la condivisione di feedback orientati al miglioramento.
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La valorizzazione del merito, il riconoscimento dellimpegno e Il'attenzione al benessere organizzativo
contribuiscono a creare un ambiente di lavoro motivante, collaborativo e inclusivo.

Gli esiti della valutazione individuale concorrono all’attribuzione delle indennita di risultato e degli incentivi alla
performance, in coerenza con quanto previsto dal CCNL 2022-2024 e dal sistema premiante di Ateneo, in
un’ottica di valorizzazione del merito e di riconoscimento del contributo individuale

Per i dipendenti (dirigenti e personale non dirigenziale) ai quali nel corso dell’anno di riferimento sia stata
irrogata una sanzione disciplinare, fermo restando quanto gia previsto dal codice di comportamento dei
dipendenti, si procede a una riduzione percentuale del punteggio totale riportato nella scheda finale di
valutazione.

La determinazione della percentuale di decurtazione, fino a un valore massimo del 30%, & affidata alla

responsabilita del soggetto che effettua la valutazione secondo lo schema in Tabella 5.

RIDUZIONE
PERCENTUALE DEL
PUNTEGGIO DELLA

PERFORMANCE

5%

12%

20%

30%

ESCLUSIONE DALLA
VALUTAZIONE

Tabella 3 Schema sanzioni disciplinari

In caso di trasferimento o nuova assegnazione di personale dirigenziale o non dirigenziale, entro quindici giorni
dalla decorrenza del trasferimento o della nuova assegnazione, il Direttore Generale o il Dirigente responsabile

della struttura di destinazione deve provvedere all’assegnazione degli eventuali obiettivi individuali, fatta salva
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'assegnazione di default di quelli relativi al corretto completamento dei processi assegnati alla struttura di
appartenenza per il personale TA.

Per il Direttore Generale il sistema prevede obiettivi specifici della funzione direzionale, riferiti ai piani, ai
programmi e alle direttive generali, con il compito di tradurre le linee di indirizzo politico-strategico nell’azione
amministrativa. Ai Dirigenti sono assegnati obiettivi derivanti da una declinazione specifica di quelli del
Direttore Generale, non costituendone una mera trascrizione. A cascata il personale dirigenziale, in coerenza
con il piano degli obiettivi assegnato, declina gli obiettivi in relazione alla propria funzione sul personale titolare
di posizione organizzativa, che a sua volta condivide gli obiettivi con il personale assegnato alla struttura e,
ove ritenga di assegnare specifici obiettivi individuali o di gruppo, procede in tal senso previa condivisione con
il personale interessato.

In aggiunta agli obiettivi annuali derivati dal Piano Integrato, a ciascuna unita di personale possono essere
assegnati, anche per periodi limitati di tempo, compiti ulteriori da parte del Responsabile della struttura di
afferenza. | processi lavorativi assegnati alle singole strutture di Ateneo sono definiti nei decreti istitutivi delle
strutture stesse e vengono periodicamente confermati o ridefiniti medianti appositi decreti di ricognizione.
Per ciascun processo lavorativo individuato, sono definiti i target di valutazione e il grado di lavorabilita in

modalita agile (smartworking).

Il lavoro agile costituisce infatti presso I'Universita degli Studi Roma Tre una modalitd ordinaria e
complementare di svolgimento della prestazione lavorativa, utile a favorire la conciliazione vita-lavoro e a
sostenere il benessere organizzativo. | dirigenti, nel rispetto delle linee guida dell Amministrazione,
organizzano le attivita in modo da assicurare I'alternanza tra presenza e lavoro da remoto, tenendo conto delle
esigenze operative e personali e promuovendo la rotazione e l'equitd di trattamento. Ciascun dirigente
monitora e verifica le prestazioni rese in entrambe le modalita da un punto di vista sia quantitativo sia
qualitativo, assicurando che il lavoro agile si traduca in un effettivo miglioramento dell’efficienza e del clima

lavorativo.

Per i Dirigenti, il punteggio attribuito al parametro relativo al grado di raggiungimento dei risultati in termini di
efficienza e produttivita &€ definito anche sulla base del livello di conseguimento degli obiettivi da parte delle
strutture direttamente subordinate. Nella componente riferita ai comportamenti, viene inoltre valorizzata la
capacita di guidare, motivare e sostenere i collaboratori, promuovendo, attraverso 'esempio e le prassi

gestionali adottate, un clima organizzativo positivo e orientato alla performance.

In prospettiva, I'Ateneo favorisce un utilizzo integrato dei risultati della valutazione per orientare i piani di
formazione e sviluppo del personale, in coerenza con la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione
del 14 gennaio 2025, “Valorizzazione delle persone e produzione di valore pubblico attraverso la formazione.
Principi, obiettivi e strumenti”, con I'obiettivo di rafforzare le competenze manageriali e tecnico-amministrative.
La performance individuale, grazie all'integrazione tra la dimensione dei risultati e quella dei comportamenti,
diventa cosi un elemento centrale per la crescita dellAteneo, poiché sostiene la qualita del lavoro, la

collaborazione tra colleghi, la fiducia reciproca e il benessere organizzativo, contribuendo in modo diretto al
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raggiungimento degli obiettivi istituzionali e alla creazione di valore pubblico nel rispetto dei principi di

trasparenza, fiducia e responsabilizzazione collettiva.

4.3. La valutazione della Performance del personale docente e

ricercatore

La normativa in materia di misurazione e valutazione della performance (D.lgs. 150/2009, come modificato
dal D.Igs. 74/2017) non si applica direttamente al personale docente e ricercatore delle universita statali.
Tuttavia, 'impegno didattico, scientifico e gestionale dei professori e dei ricercatori & oggetto di specifiche
valutazioni disciplinate dalla normativa di settore — in particolare dalla Legge 240/2010, dal D.M. 4 agosto 2011
e dal D.M. 6 luglio 2016 — e dai Regolamenti di Ateneo.

Presso I'Universita degli Studi Roma Tre, la materia & regolata dal “Regolamento per la valutazione
dell'impegno didattico, di ricerca e gestionale dei professori e ricercatori a tempo indeterminato ai fini
dell’attribuzione degli scatti stipendiali” 2(D.R. n. 832/2021).

In base a tali disposizioni, ciascun docente ¢ sottoposto a:

e valutazione annuale delle attivita didattiche, di ricerca e organizzative;

e valutazione biennale ai fini dell'attribuzione degli scatti stipendiali, secondo le modalita previste dal
regolamento di Ateneo;

¢ valutazioni periodiche esterne nell’ambito dei processi VQR e AVA (D.Igs. 19/2012, Delibera ANVUR
n. 26/2023).

L’autonomia accademica sancita dalla Legge 240/2010 si accompagna a una crescente integrazione con la
programmazione della performance organizzativa di Ateneo (D.L. 80/2021, D.P.R. 81/2022). In questa
prospettiva, la valutazione del personale docente contribuisce al miglioramento continuo della qualita della
didattica, della ricerca e della terza missione, in coerenza con gli standard europei ESG (2015) e con le Linee
guida ANVUR.

2 https://www.uniroma3.it/wp-content/uploads/file_locked/2021/06/Regolamento-valutazione-impegno-per-attribuzione-classi-e-scatti-new.pdf
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4.4. Valutazione del Direttore Generale

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

RAGGIUNGIMENTO
DEGLI OBIETTIVI DEL
RAGGIUNGIMENTO OBIETTIVI ASSEGNATI PERSONALE

DIRIGEMZIALE 27
0,
90% FASCIA

10%

La valutazione della performance del Direttore Generale € effettuata ai sensi del D.Igs. 150/2009 e successive
modificazioni e/o integrazioni., in coerenza con le Linee guida ANVUR e le piu recenti Direttive Ministeriali in
materia.

Essa é finalizzata a:

a) correlare la retribuzione di risultato ad elementi oggettivi che evidenzino i risultati conseguiti nella
gestione amministrativa, in relazione agli obiettivi assegnati nel Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO);

b) assicurare la coerenza strategica tra le linee di indirizzo politico-istituzionale definite dagli organi di
governo e I'attivita gestionale e amministrativa;

c) garantire il coordinamento e lintegrazione tra le strutture organizzative, favorendo l'efficacia dei

processi e il miglioramento continuo delle performance di Ateneo.

Principi metodologici

Il sistema di valutazione adottato si fonda su criteri di trasparenza, misurabilita, equita e differenziazione dei
risultati, e garantisce la possibilita di adeguare gli obiettivi nel corso dell’anno qualora intervengano mutamenti
di contesto o nuove priorita strategiche, previa condivisione con gli organi competenti.

Particolare attenzione & dedicata alla gestione di obiettivi pluriennali, per i quali vengono specificati i risultati
intermedi attesi e i relativi pesi valutativi, in modo da consentire una misurazione coerente della progressione

dei risultati.

Processo di valutazione
Il processo di valutazione del Direttore Generale si articola in piu fasi coordinate:
a) Proposta degli obiettivi: il Direttore Generale presenta annualmente al Rettore e agli organi di governo
il piano degli obiettivi operativi del’Amministrazione, riportato all'interno del PIAO in coerenza con le
linee strategiche dell’Ateneo, e declina a cascata le responsabilita a livello dirigenziale;
b) Approvazione del PIAO: il Consiglio di Amministrazione approva il PIAO, che contiene gli obiettivi e i
relativi target assegnati al Direttore Generale;
c) Relazione consuntiva: a fine esercizio, il Direttore Generale redige una relazione sull’attivita svolta e

sui risultati raggiunti rispetto agli obiettivi e la presenta al Magnifico Rettore.

43



Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

d) Valutazione tecnica: il Rettore trasmette la relazione al Nucleo di Valutazione di Ateneo (NdV), che
procede all’analisi tecnico-valutativa dei risultati conseguiti rispetto ai target prefissati;

e) Proposta di valutazione: il NdV formula una proposta motivata di valutazione della performance del
Direttore Generale, basata su dati oggettivi e indicatori di performance;

f) Approvazione finale: il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Rettore e acquisito il parere del

NdV, approva la valutazione definitiva ai fini dell’attribuzione della retribuzione di risultato.

Il processo di valutazione si articola attraverso il coinvolgimento dei seguenti soggetti:

e Gli Organi di governo dell’Ateneo definiscono le linee di indirizzo strategico che il Direttore Generale
€ chiamato ad attuare attraverso la gestione amministrativa;

¢ |l Nucleo di Valutazione propone al Consiglio di Amministrazione la valutazione annuale del Direttore
Generale ai sensi dell’'art. 14, comma 4, lett. €) del D.Ilgs. 150/2009, garantendone la correttezza
metodologica e il collegamento con gli obiettivi definiti in sede di programmazione;

e |l Consiglio di Amministrazione, su proposta del Rettore e tenuto conto del giudizio espresso dal

Nucleo di Valutazione, approva la valutazione finale della performance del Direttore Generale.

Sistema di pesature e criteri di valutazione
La valutazione complessiva della performance del Direttore Generale € espressa in centesimi e si articola

come segue:

a) 90% Nell’'ambito della valutazione sul risultato gestionale, rientrano, oltre agli obiettivi programmati nel
PIAO all'inizio dell’'annualita di riferimento, anche una serie di obiettivi previsti dalla normativa vigente, il cui

mancato conseguimento incide sull’erogazione del trattamento accessorio collegato ai risultati.

Gli obiettivi contenuti nel PIAO discendono direttamente dagli obiettivi strategici definiti dagli Organi di
Governo e vengono declinati annualmente in obiettivi gestionali, coerenti con I'evoluzione della
programmazione e con le priorita individuate per ciascun ciclo della performance.

A essi si affiancano ulteriori obiettivi normativamente previsti, tra cui quelli relativi alla piena accessibilita
delle amministrazioni, richiamati dall’articolo 9, comma 1, lettera d-bis), del decreto legislativo 150/2009,
come modificato dal decreto legislativo 222 del 13 dicembre 2023, quelli relativi alla formazione obbligatoria
del personale della P.A. definiti dalla Direttiva ministeriale del 14 gennaio 2025, che prevedono la
promozione della partecipazione ad attivita formative da parte del personale afferente alla Direzione
Generale, per un impegno complessivo pari ad almeno 40 ore annue. Rientra infine tra gli obiettivi anche
quello relativo al rispetto dei tempi di pagamento, attribuito ai dirigenti responsabili dei processi di
liquidazione delle fatture commerciali e ai dirigenti apicali delle strutture competenti, in conformita
all’articolo 4-bis, comma 2, del decreto-legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito con modificazioni dalla
legge 21 aprile 2023, n. 41. Tale obiettivo, inserito nei contratti individuali, & definito sulla base
dell'indicatore di ritardo annuale previsto dall’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30
dicembre 2018, n. 145.
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b) 10% in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi da parte del personale dirigenziale, quale

indicatore della capacita di direzione, coordinamento e orientamento al risultato.

Il modello prevede un punteggio massimo complessivo di 100 punti, distribuito secondo i seguenti criteri:

¢ 90 punti per il livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati:
o qualora gli obiettivi siano misurabili attraverso indicatori quantitativi, la valutazione si basa sul
valore conseguito rispetto al target prefissato;
o per gli obiettivi di natura qualitativa, la valutazione & espressa mediante la seguente scala
discreta a cinque livelli:
= Insufficiente (0 punti)
= Minimo (3 punti)
=  Accettabile (6 punti)
» Adeguato alle attese (8 punti)
»  Superiore alle attese (10 punti)
¢ 10 punti per il grado di raggiungimento degli obiettivi del personale dirigenziale, calcolato sulla media
percentuale di conseguimento dei risultati descritti nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
(PIAO):

e 10 punti 2 90%

e 9 punti = 80—-89%
e 7 punti =60-79%
e 5 punti = 30-59%
e 0 punti<30%

Tale articolazione consente di valutare in modo integrato i risultati diretti del Direttore Generale e la sua

capacita di guidare efficacemente la struttura amministrativa verso il raggiungimento degli obiettivi dell’Ateneo.
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4.5. Valutazione dei risultati del personale dirigenziale

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

—

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA PERFORMANCE INDIVIDUALE

70% 30%

T —— e ———
CONTRIBUTO

- . COMPORTAMENTI (LA
RISULTATO GESTIONALE DRI ORGANIZZATIVI PERF[()JERLLM:NCE

60% SATISFACTION R

0
10% 20% 10%

La valutazione della performance del personale dirigenziale si svolge nel rispetto della normativa vigente e
delle piu recenti direttive in materia di misurazione e valorizzazione della performance individuale. In
particolare, essa € orientata a riconoscere il contributo dei Dirigenti al conseguimento degli obiettivi strategici
e operativi dell’Ateneo, valutando sia i risultati gestionali sia i comportamenti organizzativi che favoriscono

I'efficacia e I'efficienza dell’azione amministrativa.

Ambiti e sistema di pesature

La valutazione si articola in quattro ambiti principali, ai quali sono attribuite specifiche pesature in termini

percentuali:

e 60% per il risultato gestionale, che comprende sia gli obiettivi programmati sia eventuali obiettivi
aggiuntivi assegnati nel corso dell’anno;

e 20% per i comportamenti organizzativi, volti a misurare la qualita della leadership, la capacita
gestionale e quella relazionale;

e 10% per la qualita del contributo assicurato alla performance complessiva della struttura di
appartenenza;

o 10% per il grado di raggiungimento degli obiettivi delle strutture dirette, valutato anche attraverso il

livello di soddisfazione degli utenti.

Criteri e modalita di valutazione
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La valutazione complessiva prevede il conseguimento di un punteggio massimo di 100 punti, distribuiti in base
agli ambiti sopra indicati.

Nellambito della valutazione sul risultato gestionale, rientrano, oltre agli obiettivi programmati nel PIAO
allinizio del’annualita di riferimento, anche una serie di obiettivi previsti dalla normativa vigente, il cui mancato
conseguimento incide sull’erogazione del trattamento accessorio collegato ai risultati.

Gli obiettivi contenuti nel PIAO discendono direttamente dagli obiettivi strategici definiti dagli Organi di Governo
e vengono declinati annualmente in obiettivi gestionali, coerenti con I'evoluzione della programmazione e con
le priorita individuate per ciascun ciclo della performance.

A essi si affiancano ulteriori obiettivi normativamente previsti, tra cui quelli relativi alla piena accessibilita delle
amministrazioni, richiamati dall’articolo 9, comma 1, lettera d-bis), del decreto legislativo 150/2009, come
modificato dal decreto legislativo 222 del 13 dicembre 2023, nonché quelli relativi alla formazione obbligatoria
del personale della P.A. definiti dalla Direttiva ministeriale del 14 gennaio 2025, che prevedono la
partecipazione ad attivita formative per un impegno complessivo pari ad almeno 40 ore annue.

Rientra infine tra gli obiettivi anche quello relativo al rispetto dei tempi di pagamento, attribuito ai dirigenti
responsabili dei processi di liquidazione delle fatture commerciali e ai dirigenti apicali delle strutture
competenti, in conformita all’articolo 4-bis, comma 2, del decreto-legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito con
modificazioni dalla legge 21 aprile 2023, n. 41. Tale obiettivo, inserito nei contratti individuali, & definito sulla
base dell'indicatore di ritardo annuale previsto dall’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30
dicembre 2018, n. 145.

Il comportamento organizzativo (20 punti) € valutato dal Direttore Generale con riferimento a sette fattori
chiave individuati dal D.M. 28 settembre 2022 e ripresi dalla Direttiva del Ministro per la Pubblica
Amministrazione del 28 novembre 2023: capacita di esercitare la leadership, gestione dei processi, soluzione
dei problemi, decisione responsabile, sviluppo dei collaboratori (inclusa la capacita di valutazione prevista
dall'art. 9 del D.Igs. 150/2009), gestione delle relazioni interne ed esterne e tenuta emotiva.(Appendice 7)

Ciascun fattore € valutato su una scala di quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Per quanto riguarda la qualita del contributo alla performance della struttura (10 punti), la valutazione tiene
conto del grado di partecipazione e collaborazione del Dirigente nel perseguimento degli obiettivi complessivi

dell’Ateneo, secondo la medesima scala di quattro valori (insufficiente, sufficiente, buono, ottimo).
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Infine, per i risultati delle strutture dirette (10 punti), il giudizio & espresso in base al livello di soddisfazione

degli utenti rilevato attraverso le indagini di customer satisfaction. |l punteggio ¢ attribuito secondo la seguente

griglia:

e 10 punti se la media dei punteggi & pari o superiore a 7/10;
e 8 punti se la media € compresa tra 6 e 6,9/10;
e 5 punti se la media & compresa tra 5 e 5,9/10;
e 2 punti se la media & compresa tra 3 € 4,9/10

e 0 punti se la media ¢ inferiore a 3/10.

COMPORTAMENTI ATTESI DIRIGENTI 2~ FASCIA

e Gestione
Capacita di delle

esercitare la | Gestione dei Soluzione Decisione Sviluppo dei o Tenuta
relazioni

propria processi dei problemi § responsabile § collaboratori emotiva

interne ed

leadership esterne

Il Direttore Generale, nel rispetto dellimpianto metodologico del sistema di valutazione, pud rimodulare la
distribuzione dei pesi tra i due rami principali del modello, risultati gestionali e comportamenti organizzativi,
purché tale articolazione non determini uno squilibrio eccessivo a favore degli obiettivi gestionali. Tale principio
risponde all'impostazione del D.Igs. 150/2009 e alle raccomandazioni recentemente espresse dalle Direttive
del Ministro per la Pubblica Amministrazione, che attribuiscono un rilievo specifico alla valutazione dei

comportamenti organizzativi, riconoscendoli come componente essenziale della performance dirigenziale.

L'indicatore sintetico risultante dalla valutazione di ciascun dirigente costituisce la base per la determinazione
della quota individuale di retribuzione di risultato. Ai fini dell'attribuzione di tale indennita, il Contratto Collettivo
Nazionale di Lavoro dell’area della dirigenza universitaria stabilisce che I'importo corrisposto non possa essere
inferiore al 20 per cento dell'indennita di posizione.

Nel rispetto di quanto previsto dal CCNL, il valore massimo erogabile viene determinato annualmente dal
Direttore Generale, tenendo conto della complessita e della rilevanza degli obiettivi assegnati, del grado di

conseguimento dei risultati e della capienza del Fondo del trattamento accessorio.
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4.6. Valutazione del personale tecnico-amministrativo

Il sistema di valutazione del personale tecnico-amministrativo dell’Ateneo & concepito per valorizzare il
contributo dei singoli dipendenti al raggiungimento sia degli obiettivi dell’'unita organizzativa di appartenenza
sia di quelli generali del’Ateneo. La valutazione rappresenta uno strumento di miglioramento continuo,
finalizzato a favorire la crescita professionale, la trasparenza e la corresponsabilita nella produzione di valore
pubblico.

Le finalita della valutazione individuale si articolano in tre dimensioni principali:

e gestionali, poiché consentono di misurare il contributo effettivo di ciascun dipendente in relazione alle
aspettative organizzative e di individuare leve motivazionali e organizzative per il miglioramento delle
performance;

e organizzative, in quanto permettono di chiarire responsabilita di ruolo, relazioni di interdipendenza e
connessioni con altre posizioni, favorendo I'allineamento delle attivita individuali agli obiettivi collettivi;

e di sviluppo, in quanto rendono possibile lindividuazione delle aree di miglioramento e la
programmazione di azioni formative e di crescita professionale coerenti con le esigenze dell’Ateneo.

Ogni dipendente & chiamato a contribuire al corretto completamento dei processi e delle attivita assegnate
alla struttura di appartenenza, che costituiscono il suo obiettivo ordinario di performance individuale. Per la
determinazione del grado di raggiungimento di tali obiettivi, si tiene conto anche dei risultati delle indagini di
soddisfazione degli utenti interni ed esterni, elaborate in modo da fornire indicatori di qualita percepita per
ciascun servizio o macro-processo valutato.

L'obiettivo si considera raggiunto quando la valutazione risulta pari o superiore a 6/10, parzialmente raggiunto
quando & compresa tra 3/10 e 5/10, e non raggiunto quando ¢ inferiore a 3/10.

A decorrere dal ciclo 2026 nella componente relativa al raggiungimento degli obiettivi del personale TA si terra
conto anche dell’'obiettivo di performance individuale in materia di formazione previsto dalla Direttiva
ministeriale del 14/01/2025, corrispondente alla partecipazione ad attivita formative per un minimo 40 ore/anno
(con superamento del test finale, ove previsto); il mancato conseguimento di tale obiettivo ha un’incidenza
diretta sulla corresponsione del trattamento accessorio collegato ai risultati, ai sensi della suddetta Direttiva.
A ciascun dipendente possono inoltre essere assegnati ulteriori obiettivi specifici dal responsabile della
struttura di appartenenza, coerenti con la programmazione annuale e con le priorita operative dell’Ateneo.
L'intero processo di valutazione si basa su criteri di trasparenza, coerenza e misurabilita, in coerenza con la
Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28 novembre 2023, che pone I'accento
sull'integrazione tra performance individuale e organizzativa, e sulla capacita delle amministrazioni di generare

valore pubblico valorizzando il merito e la cura per la formazione personale dei propri dipendenti.
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4.6.1. Il personale responsabile di unita organizzativa

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA PERFORMANCE INDIVIDUALE
70% 30%

OBIETTIVI * CONTRIBUTO

DIRIGENTE D COMPORTAMENTI ALLA
RISULTATO GESTIONALE RFERIMENTO ORCANIZZATIVI resrORMANCE

60% SATISFACTION STRUTTURA

0
10% 20% 10%

Il personale tecnico-amministrativo responsabile di Unita Organizzativa & sottoposto a una valutazione
specifica, distinta da quella del restante personale, in conformita a quanto previsto dall’articolo 9, comma 1,
del D.lgs. 150/2009, come modificato dal D.Igs. 222 del 13 dicembre 2023.
Tale modello tiene conto della particolare responsabilita gestionale e organizzativa connessa al ruolo,
integrando gli obiettivi individuali con quelli riferiti alla struttura di appartenenza e alle priorita strategiche
dell’Ateneo.

In particolare, nella componente relativa al livello di raggiungimento degli obiettivi vengono considerati, oltre
agli indicatori di performance riferiti all'lambito organizzativo di diretta responsabilita ai quali & attribuito un peso
prevalente nella valutazione complessiva, anche alcuni obiettivi previsti dalla normativa vigente e gia richiamati
per il personale dirigenziale, il cui mancato conseguimento incide direttamente sulla corresponsione del
trattamento accessorio collegato ai risultati. Tra questi rientrano, ove di competenza, gli obiettivi derivanti dalla
programmazione strategica finalizzata a garantire la piena accessibilita delle amministrazioni, ai sensi
dell’'articolo 9, comma 1, lettera d-bis), del decreto legislativo 150/2009, come modificato dal decreto legislativo
222 del 13 dicembre 2023. Sono inoltre compresi gli obiettivi in materia di formazione stabiliti dalla Direttiva
ministeriale del 14 gennaio 2025, che prevedono la partecipazione annuale ad attivita formative per un totale
pari ad almeno 40 ore annue e incentivano, in modo piu generale, 'impegno delle strutture e dei responsabili
nel promuovere la crescita professionale del personale afferente alle proprie strutture attraverso la
partecipazione ad attivita formative organizzate dall’Ateneo, per un pari impegno orario.

Potrebbe rientrare altresi, se coerente con le funzioni ricoperte, I'obiettivo annuale relativo al rispetto dei tempi
di pagamento, per coloro che sono responsabili delle procedure di liquidazione delle fatture commerciali ai
sensi dell’articolo 4-bis, comma 2, del decreto-legge n. 13/2023.

Nella medesima valutazione, si tiene conto anche di obiettivi personali aggiuntivi, definiti dal superiore
gerarchico ai sensi dell’articolo 9, comma 1, lettera b), in aggiunta a quelli propri dei processi associati alla

struttura di afferenza comuni a tutto il personale che ne fa parte;
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Un'ulteriore elemento distintivo della valutazione dei responsabili U.O. riguarda infine la componente
relativa ai comportamenti organizzativi, che tiene conto di tutte le seguenti competenze dell’area
comportamentale dedicata alla “capacita di gestione delle risorse pubbliche”, cosi come previsto dal D.M.
28/06/2023:

= gestione dei processi

= guida del gruppo

= sviluppo dei collaboratori (in cui confluisce anche la capacita di valutazione di cui
all’articolo 9, comma 1, lettera d) del D.lgs. 150/2009)

= ottimizzazione delle risorse.

Per ciascuna competenza sono definiti in Appendice 7 indicatori descrittivi riferiti allarea
d’'inquadramento del dipendente, secondo la seguente corrispondenza con i tre livelli individuati dalla

norma di cui sopra, come meglio esplicitato piu avanti:

- Livello 1 > Operatori e Collaboratori
- Livello 2 > Funzionari

- Livello 3 > Elevate Professionalita.

Modello di valutazione
Dai correttivi sopra descritti deriva il seguente modello di valutazione, valido per tutti i responsabili di Unita
Organizzativa, indipendentemente dall’area di inquadramento:
e 60% in relazione al livello di raggiungimento degli obiettivi individuali e di struttura;
¢ 10% in relazione alla qualita del contributo assicurato alla performance della struttura di appartenenza;
e 20% in relazione ai comportamenti organizzativi;
e 10% in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di

appartenenza.

Criteri di valutazione
La valutazione complessiva prevede un punteggio massimo di 100 punti, articolato come segue.
Obiettivi individuali e di struttura (60 punti)
La valutazione degli obiettivi & effettuata sulla base del grado di raggiungimento dei risultati, con riferimento
agli indicatori di performance previsti dall’articolo 9, comma 1, lettere a) e d-bis) del D.lgs. 150/2009.
Sono individuate tre fasce di conseguimento:

e obiettivo raggiunto (100% del punteggio massimo associato);

e obiettivo parzialmente raggiunto (60% del punteggio massimo associato);

e obiettivo non raggiunto (0 punti).
Alla valutazione dei singoli obiettivi segue una valutazione di sintesi, nella quale il punteggio totale tiene conto
del numero e della complessita degli obiettivi assegnati, secondo la formula:
- punteggio massimo per ciascun obiettivo = 60 / numero di obiettivi;

- punteggio complessivo = somma dei punteggi dei singoli obiettivi.

51



Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Contributo alla performance dell’'unita organizzativa (20 punti)

Il contributo assicurato al funzionamento della struttura & valutato dal Dirigente di riferimento attraverso un

giudizio su quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 6
sufficiente 12
buono 16
ottimo 20

Comportamento organizzativo (10 punti)
La valutazione dei comportamenti organizzativi si fonda sulle 16 competenze trasversali definite dal D.M. 28
giugno 2023, articolate in quattro aree:

e Capacita di gestione delle risorse pubbliche: gestione dei processi, guida del gruppo, sviluppo dei
collaboratori (in cui confluisce anche la capacita di valutazione di cui all’art. 9, co. 1, lett. d) del D.Igs.
150/2009) e ottimizzazione delle risorse;

e Capire il contesto pubblico: consapevolezza del contesto, soluzione dei problemi, consapevolezza
digitale, orientamento all’'apprendimento;

e Interagire nel contesto pubblico: comunicazione, collaborazione, orientamento al servizio, gestione
delle emozioni;

e Realizzare il valore pubblico: affidabilita, accuratezza, iniziativa, orientamento al risultato.

52



Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Fonte: elaborazione SNA 2023

Figura 6 Fig.1 D.M. 28_06_2023, Framework delle competenze trasversali del personale di qualifica non dirigenziale
delle Pubbliche Amministrazioni italiane

Per ogni competenza, considerando la varieta di strutture e ruoli, gli indicatori comportamentali sono suddivisi

in tre livelli di complessita:

- Livello 1: ruoli con contributo operativo, minore autonomia e complessita - operatori e collaboratori

- Livello 2: ruoli con contributo di media autonomia e complessita > funzionari

- Livello 3: ruoli con contributo ad alta autonomia e complessita > elevate professionalita.

Questi livelli non rappresentano una scala di valutazione della competenza, ma modalita per adattare gli
indicatori alle esigenze del ruolo; per maggiori informazioni, si rimanda al D.M. 28/06/20233 e alle tabelle

esplicative in Appendice.

A ciascuna area di competenze € quindi attribuito un giudizio su quattro livelli:

3 https://www.funzionepubblica.gov.it/media/gthdbg4n/dm_competenze_trasversali_personale_non_dirigenziale.pdf
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GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Il punteggio complessivo deriva dalla somma dei valori assegnati per ciascun fattore, riparametrati rispetto al

totale.

Obiettivi della direzione di appartenenza (10 punti)
Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al Dirigente della direzione di appartenenza concorre alla
valutazione secondo la seguente scala:

e 10 punti se il grado di raggiungimento € pari o superiore all'80% del punteggio massimo;

e 8 punti se compreso tra il 60% e il 79%;

e 5 punti se compreso tra il 30% e il 59%;

¢ 0 punti se inferiore al 30%.

Considerazioni conclusive

Il modello di valutazione del personale tecnico-amministrativo responsabile di Unita Organizzativa valorizza la
funzione di raccordo tra la gestione operativa e la pianificazione strategica, riconoscendo I'importanza della
leadership diffusa, della gestione delle risorse e del contributo alla generazione di valore pubblico.

Tale impostazione & coerente con le piu recenti evoluzioni del quadro normativo sulla misurazione e
valutazione della performance, a partire dalle Direttive del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28

novembre 2023 e del 14 gennaio 2025.
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4.6.2. |l personale dell'Area delle Elevate Professionalita (ex Cat. EP)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

RAGGIUNGIMENTO CONTRIBUTO ALLA OBIETTIVI
OBIETTIVI INDIVIDUALI/DI PERFORMANCE U.0. DI Lalplalsianle e DIRIGENTE DI

ORGANIZZATIVO RIFERIMENTO
20% 10%

GRUPFO APPARTENENZA
35% 35%

Ai sensi dell’'art. 9, comma 2, del D.Igs. 150/2009, la performance del personale appartenente all’Area delle
Elevate Professionalita & misurata in relazione ai seguenti ambiti:
o 35% in relazione al livello di raggiungimento degli obiettivi individuali o di struttura;
e 35% in relazione alla qualita del contributo assicurato alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza;
e 20% in relazione al comportamento organizzativo;
e 10% in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di

appartenenza.

La valutazione complessiva prevede un punteggio massimo di 100 punti, cosi distribuiti.

Obiettivi individuali o di struttura (35 punti)
La valutazione ¢é effettuata sulla base del grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, considerando tre
livelli:

e obiettivo raggiunto (100% del punteggio massimo associato);

e obiettivo parzialmente raggiunto (60% del punteggio massimo associato);

e obiettivo non raggiunto (0 punti).
Alla valutazione dei singoli obiettivi segue una valutazione di sintesi, nella quale il punteggio totale tiene conto
del numero e della complessita degli obiettivi assegnati al dipendente, secondo questo schema:

= Punteggio massimo conseguibile per ciascun obiettivo = 35/n. di obiettivi;
= Punteggio totale = somma dei punteggi dei singoli obiettivi ricevuti.

Contributo alla performance dell’'unita organizzativa (35 punti)
La valutazione del contributo individuale alla performance della struttura & espressa dal responsabile

attraverso un giudizio su quattro livelli:
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GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 11
sufficiente 21
buono 28
ottimo 35

Comportamento organizzativo (20 punti)
La valutazione dei comportamenti organizzativi si basa sulle dodici competenze trasversali individuate dal

D.M. 28 giugno 2023, raggruppate in tre aree:

e Capire il contesto pubblico (consapevolezza del contesto, soluzione dei problemi, consapevolezza
digitale, orientamento all’apprendimento);

¢ Interagire nel contesto pubblico (comunicazione, collaborazione, orientamento al servizio, gestione
delle emozioni);

¢ Realizzare il valore pubblico (affidabilita, accuratezza, iniziativa, orientamento al risultato).

Per ciascuna competenza & fornita in Appendice 7.1.1. una definizione generale e alcuni indicatori descrittivi
che fanno riferimento a comportamenti lavorativi osservabili. Tanto le descrizioni quanto gli indicatori, entrambi
ripresi dal D.M. 28/06/2023, sono finalizzati ad agevolare il valutatore, I'eventuale valutatore intermedio e il
valutato a riconoscere il collegamento tra la valutazione espressa e i comportamenti attesi nel’lambito di

ciascuna competenza presa in considerazione.

A ciascun’area di competenze é attribuito un giudizio su quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Il punteggio finale & determinato dalla somma dei valori ottenuti per ciascuna area.

Obiettivi della direzione di appartenenza (10 punti)

La valutazione tiene conto del grado di conseguimento degli obiettivi assegnati al Dirigente della struttura

di appartenenza:

] 10 punti se compreso tra 80% e 100%
= 8 punti se compreso tra il 60% e il 79%;

= 5 punti se compreso tra il 30% e il 59%;
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= 0 punti se inferiore al 30%.

Ai sensi del CCNL del comparto Istruzione e Ricerca 2019-2021 e del contratto integrativo di Ateneo, la
retribuzione di risultato, destinata a valorizzare efficienza, produttivita e qualita del contributo individuale, &
determinata in un importo compreso tra il 10% e il 30% della retribuzione di posizione.
Il suddetto schema di valutazione, che recepisce le indicazioni contenute nelle Direttive del Ministro per la
Pubblica Amministrazione del 28 novembre 2023 e del 14 gennaio 2025, si applica anche alla figura del
tecnologo a tempo indeterminato di cui all’art. 24-ter della legge 30/12/2010, n. 240, nelle more di una sua
definizione in sede negoziale come previsto dall’art. 178, comma 1, lett. €) del CCNL del Comparto Istruzione
e Ricerca 2019-2021.

4.6.3. |l personale dell’Area dei Funzionari (ex Cat. D)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

RAGGIUNGIMENTO CONTRIBUTO ALLA OBIETTIVI
OBIETTIVI INDIVIDUALI/DI PERFORMANCE U.O. DI nggf&mfﬁgo DIRIGENTE DI
GRUPPO APPARTENENZA

30% 409%

RIFERIMENTO
20% 10%

Ai sensi dell’articolo 9, comma 2, del D.Igs. 150/2009, la performance del personale appartenente all’Area dei
Funzionari (ex categoria D) & valutata sulla base di un modello che valorizza sia i risultati conseguiti sia i
comportamenti organizzativi e la qualita del contributo assicurato al funzionamento dell’'unita di appartenenza.
Tale impostazione € coerente con le linee guida nazionali in materia di performance individuale e con
I'evoluzione del sistema di classificazione introdotto dal CCNL Istruzione e Ricerca 2019-2021.

La valutazione si articola nei seguenti ambiti:

e 30% in relazione al livello di raggiungimento degli obiettivi individuali o di struttura;

e 40% in relazione alla qualita del contributo assicurato alla performance dellunita organizzativa di
appartenenza;

e 20% in relazione al comportamento organizzativo;

e 10% in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di

appartenenza.

Criteri di valutazione
La valutazione complessiva prevede un punteggio massimo di 100 punti, distribuiti secondo i pesi sopra

indicati.
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Obiettivi individuali o di struttura (30 punti)
La valutazione degli obiettivi si fonda sul grado di raggiungimento dei risultati attesi, secondo tre fasce di

riferimento:

a) obiettivo raggiunto (100% del punteggio massimo associato);
b) obiettivo parzialmente raggiunto (60% del punteggio massimo associato);

c) obiettivo non raggiunto (0 punti).

Alla valutazione dei singoli obiettivi segue una valutazione di sintesi, nella quale il punteggio totale tiene conto

del numero e della complessita degli obiettivi assegnati al dipendente, secondo questo schema:

- Punteggio massimo conseguibile per ciascun obiettivo = 30/n. di obiettivi;

- Punteggio totale = somma dei punteggi dei singoli obiettivi ricevuti.

Contributo alla performance dell’unita organizzativa (40 punti)

Il contributo individuale al funzionamento della struttura € valutato dal responsabile attraverso un giudizio

espresso su quattro livelli:

GIUDIZIO PUNTEGGIO
insufficiente 12
sufficiente 24
buono 32
ottimo 40

Comportamento organizzativo (20 punti)

La valutazione dei comportamenti organizzativi si basa sulle dodici competenze trasversali individuate dal

D.M. 28 giugno 2023, articolate in tre aree comportamentali:

e Capire il contesto pubblico: consapevolezza del contesto, soluzione dei problemi, consapevolezza
digitale, orientamento all’apprendimento;

e Interagire nel contesto pubblico: comunicazione, collaborazione, orientamento al servizio, gestione
delle emozioni;

e Realizzare il valore pubblico: affidabilita, accuratezza, iniziativa, orientamento al risultato.

Per ciascuna competenza & fornita in Appendice 7.1.2. una definizione generale e alcuni indicatori

descrittivi che fanno riferimento a comportamenti lavorativi osservabili. Tanto le descrizioni quanto gli
indicatori, entrambi ripresi dal D.M. 28/06/2023, sono finalizzati ad agevolare il valutatore, I'eventuale
valutatore intermedio e il valutato a riconoscere il collegamento tra la valutazione espressa e i

comportamenti attesi nell'lambito di ciascuna competenza presa in considerazione.
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A ciascuna area di competenze € attribuito un giudizio su quattro livelli:

GIUDIZIO PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Il punteggio complessivo deriva dalla somma dei punteggi assegnati ai singoli fattori, ponderati in base al loro

peso specifico nella valutazione finale.

Obiettivi della direzione di appartenenza (10 punti)

La valutazione considera il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al Dirigente della direzione di

appartenenza, secondo la seguente scala:

o 10 punti se il livello di raggiungimento & pari o superiore all'80% del punteggio massimo;
e 8 punti se compreso tra il 60% e il 79%;
e 5 punti se compreso tra il 30% e il 59%;

e 0 punti se inferiore al 30%.

Considerazioni conclusive

Il modello di valutazione adottato per il personale dell’Area dei Funzionari promuove una visione integrata
della performance, che bilancia i risultati quantitativi con la qualita del contributo e dei comportamenti
organizzativi.

Tale approccio, coerente con le indicazioni contenute nelle Direttive del Ministro per la Pubblica
Amministrazione del 28 novembre 2023 e del 14 gennaio 2025, mira a rafforzare la cultura della responsabilita,

della collaborazione e del miglioramento continuo all’interno delle strutture tecnico-amministrative dell’Ateneo.
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4.6.4. |l personale dell’Area dei Collaboratori (ex Cat. C)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

RAGGIUNGIMENTO CONTRIBUTO ALLA OBIETTIVI
OBIETTIVI INDIVIDUALI/DI PERFORMANCE U.O. DI Cg:gf'?mﬁc;o DIRIGENTE DI
GRUPPO APPARTENENZA RIFERIMENTO

25% 35% . 10%

Ai sensi dell’articolo 9, comma 2, del D.Igs. 150/2009, la performance del personale appartenente all’Area dei
Collaboratori (Ex Cat. C), & valutata in modo da evidenziare sia il grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati, sia la qualita del contributo al funzionamento complessivo della struttura di appartenenza, nonché
le competenze e i comportamenti professionali e organizzativi.

L'approccio adottato, coerente con le piu recenti linee guida sulla misurazione della performance individuale,
intende promuovere comportamenti collaborativi, spirito di iniziativa e senso di responsabilita diffusa,
favorendo la crescita professionale e la qualita dei servizi erogati.

La valutazione del personale dell’Area dei Collaboratori si articola secondo le seguenti percentuali:

o 25% per il livello di raggiungimento degli obiettivi individuali o di struttura;
o 35% per la qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di appartenenza;
e 30% per il comportamento organizzativo;

o 10% per il grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di appartenenza.

Criteri di valutazione:

La valutazione complessiva prevede un punteggio massimo di 100 punti, distribuito come segue.

Obiettivi individuali o di struttura (25 punti)

La valutazione degli obiettivi si basa sul grado di raggiungimento dei risultati attesi, secondo tre livelli di
misurazione:

e obiettivo raggiunto (100% del punteggio massimo associato);
e obiettivo parzialmente raggiunto (60% del punteggio massimo associato);

e obiettivo non raggiunto (0 punti).

Alla valutazione dei singoli obiettivi segue una valutazione di sintesi, nella quale il punteggio totale tiene conto
del numero e della complessita degli obiettivi assegnati al dipendente, secondo questo schema:

e Punteggio massimo conseguibile per ciascun obiettivo = 25/n. di obiettivi;

o Punteggio totale = somma dei punteggi dei singoli obiettivi ricevuti.
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Contributo alla performance dell’'unita organizzativa (35 punti)
Il contributo del personale dellArea dei Collaboratori al funzionamento della struttura di appartenenza é

valutato dal responsabile attraverso un giudizio articolato su quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 11
sufficiente 21
buono 28
ottimo 35

Comportamento organizzativo (30 punti)

La valutazione dei comportamenti organizzativi si fonda sulle dodici competenze trasversali individuate dal

D.M. 28 giugno 2023 — Competenze del personale non dirigenziale della PA — suddivise in tre aree principali:

e Capire il contesto pubblico (consapevolezza del contesto, soluzione dei problemi, consapevolezza
digitale, orientamento all’apprendimento);

e Interagire nel contesto pubblico (comunicazione, collaborazione, orientamento al servizio, gestione
delle emozioni);

e Realizzare il valore pubblico (affidabilita, accuratezza, iniziativa, orientamento al risultato).

e Per ciascuna competenza é fornita in Appendice 7.1.3. una definizione generale e alcuni indicatori

descrittivi che fanno riferimento a comportamenti lavorativi osservabili. Tanto le descrizioni quanto gli
indicatori, entrambi ripresi dal D.M. 28/06/2023, sono finalizzati ad agevolare il valutatore, I'eventuale
valutatore intermedio e il valutato a riconoscere il collegamento tra la valutazione espressa e i

comportamenti attesi nell'lambito di ciascuna competenza presa in considerazione.

Per ciascuna area di competenze & previsto un giudizio su quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Il punteggio finale & calcolato come somma ponderata dei valori ottenuti nelle diverse aree, cosi da

rappresentare in modo equilibrato le competenze professionali e relazionali del dipendente.
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Obiettivi della direzione di appartenenza (10 punti)

La valutazione tiene conto del grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di

appartenenza, secondo la seguente scala:

e 10 punti se il grado di raggiungimento & pari o superiore all'80% del punteggio massimo;
e 8 punti se compreso tra il 60% e il 79%;
e 5 punti se compreso tra il 30% e il 59%;

e 0 punti se inferiore al 30%.

Considerazioni conclusive

I modello di valutazione del personale dell’Area dei Collaboratori adotta un approccio equilibrato, che -
integrando la misurazione dei risultati con la valorizzazione del contributo qualitativo e dei comportamenti
organizzativi - valorizza sia la performance organizzativa che I'impegno dimostrato nel processo di lavoro.
In tal modo si promuove una cultura della collaborazione e della responsabilitd condivisa, orientata al
miglioramento dei processi e alla qualita dei servizi resi all’utenza.

Tale impostazione & pienamente coerente con le Direttive del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28
novembre 2023 e del 14 gennaio 2025, riflettendo le finalita di crescita professionale e partecipazione attiva

promosse dall’Ateneo.
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4.6.5. |l personale dell’Area degli Operatori (ex Cat. B)

VALUTAZIONE COMPLESSIVA
Punteggio totale 100%

RAGGIUNGIMENTO CONTRIBUTO ALLA OBIETTIVI
OBIETTIVI INDIVIDUALI/DI PERFORMANCE U.O. DI Cg:gf'?mﬁc;o DIRIGENTE DI
GRUPPO APPARTENENZA

25% 35%

RIFERIMENTO
30% 10%

Ai sensi dell’articolo 9, comma 2, del D.lgs. 150/2009, la performance del personale appartenente all’Area
degli Operatori (ex categoria B) & valutata tenendo conto del contributo individuale al raggiungimento degli
obiettivi dell'unita organizzativa di appartenenza, anche in termini di competenze e comportamenti agiti.
Il modello di valutazione adotta un approccio integrato, volto a riconoscere sia i risultati operativi sia la qualita
del comportamento organizzativo, intesi come elementi predittivi della capacita di contribuire alla generazione

di valore pubblico.

La performance del personale dell’Area degli Operatori € misurata in relazione ai seguenti ambiti:
e 25% in relazione al livello di raggiungimento degli obiettivi individuali o di struttura;
e 35% in relazione alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di
appartenenza;
e 30% in relazione al comportamento organizzativo;
e 10% in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi del Dirigente della direzione di
appartenenza.

Criteri di valutazione

La valutazione complessiva prevede un punteggio massimo di 100 punti, articolato come indicato di seguito.

Obiettivi individuali o di struttura (25 punti)

La valutazione degli obiettivi & effettuata sulla base del grado di raggiungimento dei risultati attesi.
Per garantire omogeneita e chiarezza metodologica, sono individuate tre fasce di conseguimento:

obiettivo raggiunto (100% del punteggio massimo associato);

obiettivo parzialmente raggiunto (60% del punteggio massimo associato);

obiettivo non raggiunto (0 punti).

Alla valutazione dei singoli obiettivi segue una valutazione di sintesi, nella quale il punteggio totale tiene conto
del numero e della complessita degli obiettivi assegnati, secondo la formula:

- punteggio massimo conseguibile per ciascun obiettivo = 25 / numero di obiettivi;

- punteggio totale = somma dei punteggi conseguiti per ciascun obiettivo.
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Contributo alla performance dell’'unita organizzativa (35 punti)
Il contributo del dipendente al funzionamento dell’'unita organizzativa €& valutato dal responsabile attraverso un

giudizio articolato su quattro livelli:

GIUDIZIO PUNTEGGIO
insufficiente 11
sufficiente 21
buono 28
ottimo 35

Comportamento organizzativo (30 punti)
La valutazione del comportamento organizzativo si basa sulle dodici competenze trasversali definite dal D.M.
28 giugno 2023 — Competenze del personale non dirigenziale della Pubblica Amministrazione — suddivise in
tre aree:
e Capire il contesto pubblico (consapevolezza del contesto, soluzione dei problemi, consapevolezza
digitale, orientamento all’apprendimento);
e Interagire nel contesto pubblico (comunicazione, collaborazione, orientamento al servizio, gestione
delle emozioni);

e Realizzare il valore pubblico (affidabilita, accuratezza, iniziativa, orientamento al risultato).

Per ciascuna competenza & fornita in Appendice 7.1.3. una definizione generale e alcuni indicatori

descrittivi che fanno riferimento a comportamenti lavorativi osservabili. Tanto le descrizioni quanto gli
indicatori, entrambi ripresi dal D.M. 28/06/2023, sono finalizzati ad agevolare il valutatore, I'eventuale
valutatore intermedio e il valutato a riconoscere il collegamento tra la valutazione espressa e i

comportamenti attesi nell'lambito di ciascuna competenza presa in considerazione.

Per ciascuna area di competenze viene espresso un giudizio su quattro livelli:

GIUDIZIO | PUNTEGGIO
insufficiente 3
sufficiente 6
buono 8
ottimo 10

Il punteggio complessivo deriva dalla somma dei punteggi ottenuti per ciascun fattore, riparametrato rispetto

al totale.
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Obiettivi della direzione di appartenenza (10 punti)
La valutazione considera il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati al Dirigente della direzione di
appartenenza, secondo la seguente scala:

e 10 punti se il grado di raggiungimento & pari o superiore all'80% del punteggio massimo;

e 8 punti se compreso tra il 60% e il 79%;

e 5 punti se compreso tra il 30% e il 59%;

e 0 punti se inferiore al 30%.

Considerazioni conclusive
I modello di valutazione adottato per I'Area degli Operatori promuove un approccio integrato e
partecipativo, volto a valorizzare il contributo quotidiano del personale tecnico-amministrativo nelle attivita
di supporto alla didattica, alla ricerca e ai servizi generali dell’Ateneo.
L'attenzione ai comportamenti organizzativi e alla qualita della collaborazione favorisce la costruzione di
un ambiente di lavoro orientato alla cooperazione, alla responsabilita e al miglioramento continuo, in linea

con le Direttive del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28 novembre 2023 e del 14 gennaio 2025.

4.6.6. Il personale CEL

La performance dei Collaboratori Esperti Linguistici (CEL) & valutata in relazione al grado di raggiungimento
degli obiettivi individuali assegnati dal Responsabile della struttura organizzativa di appartenenza, in coerenza
con le finalita istituzionali e con le esigenze della programmazione didattica di Ateneo.

Il sistema di misurazione e valutazione prevede un punteggio massimo complessivo pari a 100 punti,
determinato in base al livello di conseguimento degli obiettivi assegnati. A tal fine, sono individuate tre fasce

di risultato:

o Obiettivo pienamente raggiunto: 100% del punteggio massimo associato all’obiettivo;
o Obiettivo parzialmente raggiunto: 60% del punteggio massimo associato all'obiettivo;

e Obiettivo non raggiunto: 0 punti.

La valutazione & supportata da una relazione analitica predisposta dai Direttori delle strutture che si avvalgono
dell’attivita dei CEL, nella quale viene evidenziato il livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati con

riferimento ai seguenti ambiti di osservazione:
e qualita e continuita delle attivita di assistenza e tutoraggio linguistico agli studenti;
o rispetto degli orari di attivita e degli impegni istituzionali;
e puntualita e accuratezza negli adempimenti richiesti;

o livello di qualita, accessibilita e adeguatezza dei materiali prodotti a supporto della didattica.
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I modello adottato intende garantire criteri di valutazione trasparenti e oggettivi, promuovendo la
valorizzazione del contributo professionale dei Collaboratori Esperti Linguistici al miglioramento della qualita

complessiva dei servizi didattici.
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5. LE PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

La procedura di conciliazione € uno strumento di garanzia volto a favorire la risoluzione delle eventuali
divergenze che possono emergere nell’ambito del processo di misurazione e valutazione della performance,
con I'obiettivo di prevenire il contenzioso e di promuovere una cultura organizzativa improntata al dialogo, alla
trasparenza e alla fiducia reciproca.

In coerenza con i principi di partecipazione e imparzialita dell’azione amministrativa, la “condivisione della
valutazione” rappresenta la prima fase del percorso conciliativo e si attua attraverso il confronto diretto tra
valutatore e valutato in occasione della restituzione degli esiti di valutazione. In questa sede il valutato pud
rappresentare osservazioni e richiedere chiarimenti in merito ai criteri applicati, agli obiettivi considerati e alle

modalita di ponderazione dei risultati.

Presupposti e principi del processo valutativo

Un efficace iter di valutazione, a garanzia di tutte le parti coinvolte, si fonda su alcuni presupposti essenziali:

e assegnazione degli obiettivi in forma negoziata, mediante un confronto costruttivo tra valutatore e
valutato, che consenta di definire in modo chiaro e condiviso i risultati attesi, i tempi, gli indicatori e le
risorse a disposizione, assicurando la trasparenza e la tracciabilita delle informazioni;

e monitoraggio continuo degli obiettivi, finalizzato a verificare il grado di avanzamento delle attivita e a
correggere eventuali scostamenti, tenendo conto delle variazioni intervenute in termini di risorse
finanziarie, umane o strumentali;

e relazione continuativa tra valutatore e valutato, improntata alla cooperazione, al sostegno reciproco e
alla valorizzazione delle competenze, anche attraverso momenti periodici di confronto e la promozione
di iniziative formative e di aggiornamento professionale;

e osservanza del principio del contraddittorio, che garantisce la possibilita per il valutato di esprimere la
propria posizione in merito al giudizio ricevuto, fornendo elementi documentali e argomentativi utili alla

revisione della valutazione stessa.

Attivazione della procedura di conciliazione

Qualora, al termine del processo di restituzione e del confronto diretto, permanga il disaccordo sugli esiti della
valutazione, il dipendente pud presentare richiesta formale di riesame entro 15 giorni dalla comunicazione
ufficiale dei risultati di performance.

La richiesta, indirizzata al superiore gerarchico, deve contenere in modo analitico le controdeduzioni rispetto
ai singoli elementi contestati, corredate da eventuale documentazione a supporto.

Il superiore gerarchico, ricevuta I'istanza, provvede a riesaminare la valutazione entro un termine congruo,
motivando la decisione di confermare o modificare il giudizio iniziale.

Nel caso in cui il disaccordo persista, il valutato pud presentare istanza di conciliazione al’ Amministrazione

entro 10 giorni dalla comunicazione del riesame.
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Il Collegio di Conciliazione

Le istanze di riesame sono esaminate da un Collegio di Conciliazione, organo imparziale istituito con decreto
del Direttore Generale entro 30 giorni dall’approvazione del Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance. Il Collegio di Conciliazione ha durata triennale, salvo variazioni nella sua composizione.

Il Collegio di Conciliazione ha il compito di esaminare le istanze in modo approfondito, valutando la coerenza
del procedimento, la correttezza dei criteri applicati e la documentazione presentata dalle parti.
Esso adotta un parere obbligatorio e vincolante entro 30 giorni dalla ricezione della richiesta, potendo
confermare integralmente la valutazione originaria oppure modificarla, anche parzialmente, motivando le
decisioni assunte.

L’attivita del Collegio si ispira ai principi di imparzialita, riservatezza, trasparenza e motivazione e si configura

come una fase amministrativa di composizione preventiva, alternativa al contenzioso giurisdizionale.

Finalita della procedura

La procedura di conciliazione rappresenta un elemento qualificante del sistema di valutazione, poiché
garantisce il diritto al contraddittorio, tutela la dignita professionale delle persone e promuove un clima
organizzativo basato sulla correttezza e sulla fiducia.

Essa contribuisce, inoltre, al miglioramento del processo valutativo complessivo, favorendo I'apprendimento

organizzativo e il perfezionamento dei criteri e delle metodologie adottate dall’Ateneo.
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6. EVOLUZIONE DEL SISTEMA

Nel solco del progressivo consolidamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance,
'Universita degli Studi Roma Tre avviera, in forma sperimentale a partire dal ciclo della performance 2026 e
in modo strutturale dal 2027, un processo di rinnovamento metodologico e culturale volto a rafforzare la
coerenza complessiva del Sistema e la sua capacita di sostenere la crescita organizzativa dell’Ateneo.
L’evoluzione del Sistema si fonda sulla consapevolezza che la valutazione non rappresenta un mero strumento
di controllo, ma un’occasione di apprendimento condiviso e di miglioramento continuo, orientata alla qualita
dei servizi, alla valorizzazione delle competenze e al riconoscimento del contributo professionale di ciascuna
componente della comunita universitaria.

In questa prospettiva, saranno organizzati incontri formativi e momenti di confronto dedicati alla presentazione
delle nuove linee guida e della metodologia di valutazione, con I'obiettivo di garantire una piena comprensione
del modello, favorire la partecipazione attiva del personale e promuovere una cultura diffusa della misurazione

e del miglioramento della performance.

6.1. Obiettivi di sviluppo

Il percorso di aggiornamento in programma per il 2026 si propone di:

e Rafforzare I'integrazione tra performance organizzativa, performance individuale e processi di
formazione continua, in attuazione della Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione 14
gennaio 2025, che riconosce la crescita delle competenze come elemento generativo di valore
pubblico;

o Analizzare ed eventualmente migliorare le schede di valutazione e i criteri di pesatura, rendendoli
piu coerenti, trasparenti e funzionali rispetto ai diversi ruoli e alle aree professionali, sulla base
dell’'esperienza maturata.

o Semplificare le procedure di misurazione e rendicontazione, anche attraverso la progressiva
digitalizzazione degli strumenti di rilevazione e I'integrazione con gli applicativi gestionali in uso presso
I'Ateneo;

o Rafforzare la dimensione partecipativa della valutazione, promuovendo il confronto tra valutatori e
valutati.

¢ Ampliare la prospettiva della misurazione attraverso I'utilizzo di strumenti di analisi del benessere
organizzativo e della soddisfazione interna, quali indicatori complementari della qualita percepita e del

clima di lavoro.

6.2. Diffusione e accompagnamento

Lintroduzione delle nuove metodologie sara accompagnata da un programma di formazione e
sensibilizzazione rivolto al personale dirigente e tecnico-amministrativo, nonché ai responsabili di struttura e

agli organismi di governo.
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Nel corso del 2026 saranno quindi attivate iniziative informative finalizzate a garantire una diffusione capillare

delle innovazioni e una loro applicazione consapevole e uniforme.

6.3. Comportamenti organizzativi e professionali

A decorrere dal ciclo 2026, il Sistema sara integrato da un’Appendice dedicata ai comportamenti organizzativi
e professionali, che costituira riferimento comune per la valutazione qualitativa del personale.
L'Appendice definira un quadro condiviso di comportamenti attesi e distintivi, calibrato per ruolo e area di
appartenenza, con l'obiettivo di:

e rendere piu chiari i criteri di valutazione e garantire maggiore omogeneita nei giudizi;

e valorizzare la responsabilita individuale nel perseguimento degli obiettivi collettivi;

e sostenere la diffusione di una cultura del merito, della collaborazione e della qualita organizzativa.
La sezione sara strutturata in modo da offrire una guida operativa per i valutatori e uno strumento di
autovalutazione per il personale, e comprendera:

e descrittori sintetici delle competenze trasversali di riferimento (orientamento ai risultati, collaborazione,

mentoring, innovazione, responsabilita, comunicazione);
o esempi di comportamenti adeguati e inadeguati rispetto ai principi organizzativi dell’Ateneo;

e indicazioni per I'utilizzo del feedback come leva di sviluppo professionale.
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7. APPENDICE

7.1. COMPETENZE TRASVERSALI

Le tabelle riportate in appendice presentano i modelli di competenze trasversali declinati per categoria di personale, ripresi e adattati a partire dal D.M. 28 giugno
2023, che rappresenta il principale riferimento normativo per I'armonizzazione dei sistemi di classificazione e sviluppo delle competenze nelle pubbliche
amministrazioni. Il decreto offre un quadro strutturato di competenze e indicatori comportamentali che costituisce la base metodologica per una gestione integrata
e trasparente delle risorse umane.

Roma Tre ha scelto di riorganizzare tali contenuti per categoria di lavoratore, cosi da rendere piu immediata la consultazione delle dimensioni effettivamente
utilizzate nei processi valutativi. Questa impostazione consente a ciascuno di comprendere con chiarezza su quali comportamenti e competenze si € valutati e
quali elementi contribuiscono alla valorizzazione professionale all'interno dell’Ateneo.

Tale scelta riflette la visione dell’Universita, che riconosce la formazione continua, lo sviluppo delle competenze e il pieno riconoscimento del personale come

pilastri fondamentali per costruire un ambiente di lavoro equo, inclusivo e capace di sostenere il contributo quotidiano della comunita universitaria.
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7.1.1. Elevate Professionalita e Tecnologi a tempo indeterminato

AREA - CAPIRE ILCONTESTO PUBBLICO -LIVELLO 3

CONSAPEVOLEZZADEL CONTESTO l SOLUZIONEDEI PROBLEMI . CONSAPEVOLEZZADIGITALE ORIENTAMENTO ALL’APPRENDIMENTO

AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBBLICO -LIVELLO 3

COMUNICAZIONE COLLABORAZIONE . ORIENTAMENTO AL SERVIZIO GESTIONEDELLE EMOZIONI
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AREA - REALIZZARE IL VALORE PUBBLICO - LIVELLO 3

AFFIDABILITA ACCURATEZZA ' INIZIATIVA ORIENTAMENTO AL RISULTATO

AREA - GESTIRE LE RISORSE PUBBLICHE*- LIVELLO 3

GESTIONE DEI PROCESSI GUIDA DEL GRUPPO ' SVILUPPO DEI COLLABORATORI OTTIMIZZAZIONE DELLE RISORSE

*Le competenze relative all’Area “Gestire le risorse pubbliche”, e in particolare Guida del gruppo e Sviluppo dei collaboratori, trovano applicazione soprattutto con riferimento ai profili di ruolo pit
elevati del personale non dirigenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone (funzionari apicali, posizioni organizzative, elevate qualificazionietc.).




Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

7.1.2. Funzionari (ex Cat. D)

AREA - CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO - LIVELLO 2

CONSAPEVOLEZZADEL CONTESTO SOLUZIONE DEI PROBLEMI ' CONSAPEVOLEZZADIGITALE ORIENTAMENTO ALL’APPRENDIMENTO

AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBBLICO- LIVELLO 2

COMUNICAZIONE COLLABORAZIONE l ORIENTAMENTO AL SERVIZIO GESTIONE DELLE EMOZIONI
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AREA - REALIZZARE IL VALORE PUBBLICO - LIVELLO 2

AFFIDABILITA ACCURATEZZA ' INIZIATIVA ORIENTAMENTO AL RISULTATO

AREA - GESTIRE LE RISORSE PUBBLICHE*- LIVELLO 2

GESTIONE DEI PROCESSI GUIDA DEL GRUPPO . SVILUPPO DEI COLLABORATORI OTTIMIZZAZIONE DELLE RISORSE

*Le competenze relative all’Area “Gestire le risorse pubbliche”, e in particolare Guida del gruppo e Sviluppo dei collaboratori, trovano applicazione soprattutto con riferimento ai profili di ruolo piu
elevati del personale non dirigenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone (funzionari apicali, posizioni organizzative, elevate qualificazionietc.).
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7.1.3. Collaboratori (ex Cat. C) e Operatori (ex Cat. B)

AREA - CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO - LIVELLO 1

CONSAPEVOLEZZADEL CONTESTO SOLUZIONEDEI PROBLEMI ' CONSAPEVOLEZZADIGITALE ORIENTAMENTO ALL’APPRENDIMENTO

AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBE VELLO 1

COMUNICAZIONE COLLABORAZIONE l ORIENTAMENTO AL SERVIZIO GESTIONE DELLE EMOZIONI
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AREA - REALIZZARE IL VALORE PUBBLICO - LIVELLO 1

AFFIDABILITA ACCURATEZZA ' INIZIATIVA ORIENTAMENTO AL RISULTATO

AREA - GESIIR "UbE 1 V| 01

GESTIONE DEI PROCESSI GUIDA DEL GRUPPO ' SVILUPPO DEI COLLABORATORI OTTIMIZZAZIONE DELLE RISORSE

*Le competenze relative all’Area “Gestire le risorse pubbliche”, e in particolare Guida del gruppo e Sviluppo dei collaboratori, trovano applicazione soprattutto con riferimento ai profili di ruolo piu
elevati del personale non dirigenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone (funzionari apicali, posizioni organizzative, elevate qualificazionietc.).




Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

7.2. Fac-simile schede

Scheda di valutazione individuale: —

N Roma Tre

Operatori (excatB.) e Collaboratori (excat.c) = =

A) Raggiungimento degli obiettivi assegnati
Obiettivon. 1 - .../100
Obiettivo n. 2 - .../100
Obiettivo n. 3 - .../100
.../100
Media obiettivi ... 125
B) Raggiungimento degli obiettivi Dirigente di riferimento .../10
C) Contributo alla performance della struttura - 130
D) Comportamenti organizzativi
1. Capire il contesto pubblico
2. Interagire nel contesto pubblico
3. Realizzare il valore pubblico
4. Capacita digestione delle risorse pubbliche*
Media competenze .../30
E) Event. fattore correttivo individuale (+ 1 punto)
Totale valutazione | ........... /100

*Per la definizione degli indicatori delle competenze trasversali, fare riferimento alla scheda sul retro. Ai sensi DM
28.6.2023 le competenze relative all’Area “Gestire le risorse pubbliche”, e in particolare Guida del gruppo e
Sviluppo dei collaboratori, in cui confluisce anche la capacita di valutazione di cui all’art. 9, co. 1, lett. d) del D.Lgs.
150/2009, trovano applicazione soprattutto con riferimento ai profili di ruolo piu elevati del personale non
dirigenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone; su questo cfr. nota a pag. 7, DM
28.6.2023.
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Scheda di valutazione individuale:

Operatori (excatB.) @ Collaboratori (ex cat. c)- A =

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Roma Tre

AREA - CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO - LIVELLO 1

CONSAPEVOLEZZA DEL
CONTESTO

SOLUZIONE DEI PROBLEMI

CONSAPEVOLEZZA DIGITALE

ORIENTAMENTO
ALLAPPRENDIMENTO

* Comprende le regole e le
procedure del contesto in cui
svolge la sua

attivita lavorativa

* Ha chiarii compiti e le
aspettative nei suoi confronti

* Riconosce i corretti interlocutori
nel suo ambito di riferimento
 Se richiesto, si adatta alle
situazioni di cambiamento nelle
attivita e

procedure

* Riconosce le situazioni critiche e
problematiche del suo lavoro

* Raccoglie informazioni utili a
comprendere meglio il problema

* Identifica una possibile soluzione
pratica al problema

. Etempestivo nelcomunicare il
problema e la possibile ipotesi di
soluzione

* Comprende gli impatti che i nuovi
strumenti digitali e le tecnologie hanno
sull’operativita del suo lavoro

* Mostra un atteggiamento aperto ai
cambiamenti del suo lavoro connessi
alllintroduzione delle nuove tecnologie
* Se guidato, modifica il proprio modo di
lavorare adeguandosi alle nuove
modalita di lavoro e ai nuovi strumenti
* Affronta i problemi legati alla gestione
delle nuove tecnologie in modo
costruttivo e chiedendo supporto se
necessario

* E consapevole delle proprie
necessita di aggiornamento
professionale

* Accetta i feedback per
correggere eventuali errori

* Si concentra sull’acquisizione
delle conoscenze e capacita
tecniche

necessarie al suo ruolo

* Coglie le opportunita di
apprendimento quando si
presentano

AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBBLICO- LIVELLO 1

COMUNICAZIONE

COLLABORAZIONE

ORIENTAMENTO AL SERVIZIO

GESTIONE DELLE EMOZIONI

* Si esprime in modo chiaro e
lineare

* Ascolta con attenzione le richieste
degli interlocutori

* Pone domande di chiarimento
quando necessario

* Risponde in modo appropriato alle
domande dell’interlocutore

* Fornisce un contributo al lavoro
comune

* Condivide con i colleghi le
informazioni utili al lavoro ed al
raggiungimento degli obiettivi

* Si integra con gli altri,
mantenendo relazioni positive
con colleghie

responsabili

* Mantiene il dialogo anche
davanti a differenze di opinione

* Dimostra attenzione alle esigenze dei
clienti/utenti interni ed esterni

* Pone domande per approfondire le
esigenze del cliente/utente cosi da
comprenderle al meglio

« Si attiva per fornire risposte alle
aspettative dei clienti/utenti

* In caso diinsoddisfazione del
cliente/utente, si attivaimmediatamente
per trovare una soluzione

* Riconosce i propri stati
emotivi

* Nelle situazioni di stress
controlla le proprie reazioni
emotive negative

* Nei momenti di pressione e
difficolta, se necessario, si
attiva per chiedere

supporto

* Mantiene la giusta distanza
relazionale anche in situazioni
di difficolta emotiva

AREA -REALIZZARE IL VA

LORE PUBBLICO - LIVELLO 1

AFFIDABILITA

ACCURATEZZA

INIZIATIVA

ORIENTAMENTO AL
RISULTATO

* Lavora rispettando le regole e le
procedure organizzative

* Porta avanti il suo lavoro
seguendo le indicazioni ricevute
* Svolge i compiti previsti
rispettando gliimpegni presi

* Rispetta le consegne e le
scadenze

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

e Utilizza strumenti di lavoro a
supporto delle proprie attivita,
cosi da

lavorare in modo strutturato

« Verifica il proprio lavoro, se
sollecitato

* Produce output completi e
precisi

* Svolge le attivita che gli vengono affidate
senza necessita di ulteriori

sollecitazioni

* Vede come opportunita la possibilita di
svolgere nuove attivita

* Propone idee e osservazioni su come
svolgere le sue attivita

* Si mantiene attivo/a e interessato/a al
suo lavoro

* Investe energia e impegno
nelle attivita di sua competenza
* Garantisce il completamento
dei compiti che gli vengono
affidati

* Agisce con tenacia anche a
fronte di difficolta

* Lavora facendo riferimento a
standard di prestazione definiti

AREA - GESTIRE LE RISORSE PUBBLICHE*- LIVELLC 1

GESTIONE DEI PROCESSI

GUIDA DEL GRUPPO

SVILUPPO DEI COLLABORATORI

OTTIMIZZAZIONE DELLE
RISORSE

* Suddivide le attivita da svolgere in
fasi di lavoro coerenti con gli
obiettivi

di breve periodo

* Applica modalita e strumenti di
lavoro coerenti con gli obiettivi di
breve

termine da raggiungere

* Organizza le attivita tenendo
conto dei vincoli presenti nel suo
ambito

* Monitora gli avanzamenti del
processo di lavoro a lui assegnato

* Trasmette al gruppo gli obiettivi
dell’ufficio

* Fornisce indicazioni chiare sulle
attivita da svolgere

* Comunica al gruppo le
informazioni utili allo svolgimento
del lavoro

« £ attento al rispetto delle pari
opportunita contrastando
eventuali

discriminazioni

* Conosce le competenze di cui i suoi
collaboratori sono portatori

* Fornisce riscontri ai propri collaboratori
in merito al lavoro svolto

* Delega attivita e compiti, esplicitando i
risultati attesi

* Fornisce ai collaboratori opportunita di
apprendimento e

aggiornamento professionale

« E attento/a a evitare gli
sprechi di risorse economiche e
materiali

dell’amministrazione

* Lavora mostrando attenzione
alla tutela dei beni materiali e
strumentali
dell’amministrazione

* Rispetta i criteri di impiego
delle risorse dettati
dall’organizzazione

* Imposta le sue attivita usando
al meglio le risorse materiali e
strumentali a

disposizione
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Scheda di valutazione individuale:

Roma Tre

Funzionari (ex Cat. D)

A) Raggiungimento degli obiettivi assegnati

Obiettivan. 1 - 100
Obiettivon. 2 - L100
Obiettivan., 3 - 100
100
Media obisttivi e 160
B} Raggiungimento degli obiettivi Dirigente di riferimento w10
C) Contributo alla performance della struttura*® 10
D) Comportamenti organizzativi
1. Capire il contesto pubblico
2. Interagire nel contesto pubblico
3. Realizzare il valore pubblico
4, Capacita di gestione delle risorse pubbliche*
Media competenze w20

E] Ewvent. fattore correttive individuale [T 1 punto)

Totale valutazione | ........... /100

*Par [a definizionsg gegli indicaton dellé compatenza tragversaliicomportameants organizzativi , fare riferimeanto alla
scheda sul retro. Al sensi DM 28.6.2023 le competanze relative all'irea “Gestire la risorse pubbliche”, & in
particolare Guida del gruppo & Sviluppo dei collaborator, in cul confluisce anche la capacita di valutazione di cui
all'art. 9, co. 1, lett. d) del D.Lgs. 150/2003, trovana applicazione saprattutto con riferimento ai profili di ruola pio
elevati del peraonale non dirigenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone; su guesto cfr.
nota & pag. 7, DM 2B.6.2023.

80



Scheda di valutazione individuale:

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Funzionari (ex Cat. D)

Roma Tre

AREA - CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO — LIVELLO 2

CONSAPEVOLEZZA DEL SOLUZIONE DEI PROELEMI CONSAPEVOLEIZA DNGITALE ORIENTAMENTD

CONTESTO ALLAPPRENDIMENTO

= Conosce e ragoda di = &l aooovge ol svanfuall situariond = Comprande [ dlavanss dolle = Appmnde dal'nspariansg
funmonamento ontioha o probiamaticha, Innovazion! fecnologiohe par il sua neioftica ol wna pilt plena

deif ovganizzazione nei sua daitnandone i satione copeviua dal suo

complosso panmaim = Mostra un athggfamanto ol ruola

= E consapevols dollimpatho = Approfondisce Fanalis! mcoogifends | intorosse o curiosita vevso e = Acoogiie posithaments | feadbaok
dails propria atthita su gualla dati s informasion ot alla Innovazion/ DAr SVEE LN Moo sul progrio
dagif a il comprensione deils sifuasions o cel teonaiogiche nal proprio sofor oparnio

= individwa | corrsdtd intarioouton
oganizzetivia ool dvoigers per (&
solurione dells problamabche

* Riconosco lo asiganze of
camblamands dal confasto i ow

opara

problama

* individua possibill atfemative of
solurions del problama conoreds o
roalizzatdl

* Aropans tempastivamants ipotos! df
solurions coarand oon Nanalisi
affeRuata

= &1 adegua mpidamante all'uso ol
nuoyd strumentl 8 modaiia of lavoro
coglandone | wantagg nolla
gostione dadie aithita jaficionsa,
winlooitd

adj

= Affronta con anfuslasma (o nuovn
richiestn lavorathve comnosse aif wso
dells fecnoioge

= ficarca atfhvamants opportunitd
ol appmncans cosa nUDWYe

= Strufiura un progeifo df aresaita
parsonale o profassionals peria
copertwa

chal suo aifuaie reoio

AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBBLICO- LIVELLD 2

COMUNICAZIONE

GCOLLABORAZIONE

ORIENTAMENTO AL SERVIZIO

GESTIOME DELLE EMOZIONI

= Trasmedto contanut in modo
chiaro ed asauwsivg
= Asopita con atfensiona o Michiosta
dail fnferiocutone ponando
dovmanda ai
approfondimanis
= Comuwnica, aitravarso if linguaggio
vartain o mon varbels, in maoco
appropnizto ai contesto
* Risponds fempestivamants aiie
rchlashe dod divarsd inferiocuton
prastandg

aifmnziona al oo isacbaok

* Partealpa sttivaments al lavoro
con | collaghy contribuande ol
mggungimanio dod ohinttivo
ooncivise
* Riconosos lo competanss dai
ooileghl
= Contribuisce il costrusions di
un olima di lavoro positivo
= Agisce par rdure e
ocontrappasiziont o per indhiduane
soluzioni condhvise

con gl infeviocuton

= Compranda o asiganse o | bisogni
del ollentludent!

= Crog continw momant di contata
o 5l mostra disponibile ai dlaiogo
oon

almnitanh

= Elghore 8 conconda solustond in
lirea con lo aspettative o i pammetr
af

soddisianone dol cliante/wionie

= Manitora i grado df soddisfazions
del aliantesriants 8 foonosca
guanda &

nacassana apportare mighoramant

= Oimosirs consagevolnzra dalin
Erogre amadon
= Calibra intansita o Mesprossione
clolin sve evmamony in nolaziona alie
charse situazionl
= Mlwlln skusriond of sfress o
pressiona, ricarca modalltd per
Dmitane
Fimpatto negativo dolls sue
smazioni sulls attiats levorativa
= Mantiona modalits miasional
poaithe ancha a fronte dl conlin

AREA - REALIZZARE IL VALORE PUBBLICO - LIVELLO 2

AFFIDABILITA

ACCURATEITA

IMIZIAT VA

ORIENTAMENTO AL RISULTATO

* Incoraggia g altrd a2 seguwim o
ragola o lo prococuns oganizzatie
= Partz avant il suo bvoro
senamantn nallintarossa
dodamministrazions

= Gashisco responsabiimants |
mavgind of discrazionalis provist
= &) pasuwma Lo responsobilits dal
proprio lavans in coananza con la
scadenso a | isultay ottas)

= Dafinison un medodo df lavong
rigorosa o funsfonads al coratto
svolgimantn dalle sve ahthita

» Agison nel rispatic dagll standad
gualitativd & quantitatn rchiest

= Controila piv voite Mosaftazsa
deils informazioni o la precisione
el

proprio lavoro

= &l atthva par cormeggonn ovantual!
armon' o scostamend dagll standard
attosi

= Fropone afthits oa reallzzam
nall'ambito deld proprio ruoio

= Accogiie positivaments incanichi
Impegnathd

* Fropona continustiamants idoo o
assanvasion ralfambio dolls sua
amad

competansa

= Trowa awtonomamants nuod
stimol nal swo lavaro

= imvaste enavgla o impegno nolla
atthifs di sus compatanss ancando
ancha

ciiro quando richlasto, se
recessano

= Gamniiscn § conseguimanto
chailFoblattive assagnato

= Manfane [Tmpagno anche in
presenza df ostacoll o orticita,
parmsveranco

nel mggungimanio del rsultato
= Lavara par miglarans
costanfamants gif standard dedla
sua prastazions

AREA - GESTIRE LE RISORSE PUBBLICHE™ LIVELLD 2

GESTIONE DEl PROCESS]

GUIDw DEL GRUPPD

SVILUPPD DEl COLLABORATORI

OTTIMIZZAZIONE DELLE RISORSE

* Programima ks stthita da svoigene
cosmnfamante con g oblertid of
brove-modio paricde

= Dafindson modalits & strurmant! af
lavoro coanend con giY obisitiv da
raggiLngarn

= Elabora pian df lavons lenendo
conto di winoolf 0 opporfunita

= Coimvolge § gruppo negl obfottia
dia raggiungarn

* Assogna lo atthita al singod in
oosrensa con gU ohietthd del gruppo
* Faailita fo scamblo o
condivisiona of informazion ned
Euppo

= &iimola artvamants Fapgonto of

= Ricanosce o caratteristiohs o lo
specifios del diversi collabamfond
= Fornisce foadback afan o
puntual sulls arthitd svoite

= Dolega atthiita o responsaobilits ol
collaboraton commisurabs allo
loro compafenon

= Spstione L mothazione o @

= £ oonsapmvoie dollfmpatto dolla
propria attivit swila dimansiona
scanomico Bnansiana daliants

= Gastison in modo meionals od
aiicianie ie Asorse mabarka i [spa,
strumantazion) ohe ha o
dispoaizians

= Contnbwsce alla dediniziona del

prosant e, Emvorando Finolvsions orascita del collaboraton con criten ol aificienza ad afficacia por
noila struthwg matodl e Fimplago dello nsorse dellants
* individwa sd whlires indicaton a azionl mirate = Monitors | costiinoav scanamici
supporio del monkoraggio dai clolin attivitia presddiain
processi ol
lavang

2
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Scheda di valutazione individuale:

Roma Tre

Elevate professionalita (ex Cat. EP)

A) Raggiungimento degli obiettivi assegnati

Obiettivon. 1- 100
Obiettivo n. 2 - 100
Obiettivo n. 3- 100
.A100
Media obiettivi e 135
B) Raggiungimento degli obiettivi Dirigente di riferimento -/10
C) Contributo alla performance della struttura - 135
D) Comportamenti organizzativi
1. Capire il contesto pubblico
2. Interagire nel contesto pubblico
3. Realizzare il valore pubblico
4. Capacita di gestione delle risorse pubbliche*
Media competenze w20

E) Event. fattore correttivo individuale (= 1 punto)

Totale valutazione | ........... /100

*Per la definizione degll indicator gelle competenze trasversallcomportameant! organizzativi, fare riterimento alla
scheda sul retro. Al sensi DM 2B.6.2023 le competenze relative all'Area “Gestire le risorse pubbliche™, = in
particolars Guida del gruppo e Sviluppo del collaboratord, in cul confluisce anche la capacita di valutazione di cui
all'art. 8, co. 1, lett. d) del D.Lgs. 150/2009, trovano applicazione soprattutto con riferimento ai profil di reoloe pio
elevati del personale non dingenziale che svolgono attivita di coordinamento e gestione di persone; su gquesto cfr
nota a pag. 7, DM 28.6.2023.
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Scheda di valutazione individuale:

Elevate professionalita (ex Cat. EP)

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Roma Tre

AREA - CAPIRE IL CONTESTO PUBBLICO - LIVELLO 3

SOLUZIONE DEI PROBLEMI

CONSAPEWVOLEZZA DIGITALE

ORIENTAMENTO
ALLAPPRENDIMENTO

= Canaste gii abigtti & fa
stratapis orgamnizrativa

dail armminiEr anone

= Coplie il $6ns0 & ba ficadute
dal s lavoro fspeto agli
bt ofganizzativi

= Riconosca i dhversi
stakeholder, infermd a0 astermy,
a COMOLTERe o SURDOMTS dal

s Anche devaili o prodilsmaticha
complasss, 5 Healirza suph alanmenti
rilevandi & Sulle potentiali
Consafuanss

= Approfondisce Uana s facoogiando
in modo sistamatico dati &
IOrnalion NECeEEad, valutandoneg
qualita & complelesza

» Nellznatisr dal probledtta prende in

» Cormpiande importanza & gl impatli dai
Drocass of digitalizrariong par
UovganiZEazions & par i client
intarniesami

= Individua possibilf stramenti @ Soluzioni
recnplogiche wili a migliorans Ueficienza
& OV EZang | (FDCessi, mertando in
discussions e modalits av lavorn
COnELale

» Affroila (8 SfUFOY COR SR
CIEIGD Fagndons NSapnamento pes
S & per gl altri

= Ricarca altivamants | feedback in
woetica i MiglioramMen i COneimug
» Indiidue & modslis o
funzional par ko sviluppo dells sue
comperaness

» Sirirftura un progaito o crastits

Fagpiuigimanto oed fisuitati conEiderariong divarss fonti d datio » Provmiuncve Conn | diversn inberlecuton s perEonale B professionade anche i
= Anticipe le agigense o informnaioni inovanon da attuare, valorizrando i Vit i un possitie avantarmeantio o
CaiTitarmsenio = Propod empastivameants solusion’ | futun benaficl che potranne dafvang da Carriera
neill Drgamizrazions afficaci & polensialments Mnovalive, sELE
coarant con il contasto o riferimanto = Inc:ovaggia i colleghi nell adozions di
stramant & nuove modalits av Lewor
CONNass aile nuowe fecnalogie
AREA - INTERAGIRE NEL CONTESTO PUBBLICO- LIVELLOD 3
COMUNICATIONE COLLABORATIONE ORIENTAMENTO AL SERVIZIC GESTIOME DELLE EMOZIOMI

= Egprime concenti cormmessd in modo = Fromuove o Dameciparione = Comprande Uimpaito dadle
chiafo a wilizzando uno stile o i LTt al raggungimants = Comprande ed anticipa la esipense & progfia emazioni sulle relazion a
COMUICeETS afficass & Sradilile dapli odwattiv COnaie Bigognd ded clisntiunants, sulla swalginmeanto delle sitivits
= Afgoumenta i modo Cormancants » InCoragpia il contrbuto dei immadesimandos neila [0 Sfusrione » Affroneta (@ SR NCErme o
origntanda gl e culon warso i collaghi & mé valonzra = Si gdopera par delingase soluson’ S anti Mantensndd (a calma & La

rigtato, evidensando i punt i fores
daile progeis aginion

= Adatta i inguagmo & bo sile of
Ccomunicazions verbale @ nan verbala
temarda contn del comntasto, degli
imterlociton & dapli obisdting

chail iretarasions

= Wevifica sistematicaments che kb
COMUMCationg sio chiara par antrambe
& parti par evitare fraint@ndimenti’

Uapports al lavor Comuns

» RCETa & Drovfuove Sinengie
parindivdusie solusiant
COMUT 8 Conaivise

» 5 adopara per il
Supafamants dalls
diverpense @ delle

Ccon iU s, fciftands
Vintegrazione dai diversi punti
i wigla

adaepuate & personalirrabe rispetto alle
e»s.-ﬁenm dei clisnradmants

= Monitova le Qualita percepits dal sandzio
ermgato, verificando / grado df
soddisfariona del clisntedtents

s Identifica le priorits o intarvento per il
miglhoramento dells qualits del Senisio
reso allwtenzatlisniela

duciglits

* Si impagia per Matansng un
comportamento efficace & una
prastaziong inalterata anche in
praganta o forti canichi amotivi o
siregE

» Gastisce afficacaments g
relazion ancihe ned monmenti di
tengione, comfiitiualits o fone
coimvalgimento emotivo

AREA - REALIZZARE IL VALORE PUBBLICO - LIVELLO 3

AFFIDABILITA

ACCURATEZZA

IHIZIATIVA

ORIENTAMENTO AL RESULTATO

= AZSUME un COMPOrtaMento Cosmante
covt be ragode & i valon delilente,
fungands da modeilo par gl altri

= 5i agsume la responsabilits dal lavaro
proprio & dapl alt, anche i caso o
BT

= Opéra in Modo Cosventa @
respongabile jusdagnandos la fiducia
dagli interiocuton

= Garantigoa o svoigimanto delle
altivila progrie @ altr nei iempi prewst,
par taner fede agli impeagni presi

» Garanlisces, nel proprio lewo,

lvelli slevati o precisiona & ai

Guialita, o volta i maedd Sugenons

apli standand richiasti
» Effattua costantements

warifehe sull andamanto dells
attivila of SuD pregidio, wilizrando

2l ingdicatond disponibili pear il
momitoragiio
= Indiiviclus AUOW SErument &

Auove Modalits par prevwenie i

Fischio oi ermore
= imdividiig gli erar, e
Comprande I8 Cause & alliva

prontaimantd afionm Correrive &

miglisrative

» Progpove attivita da realizrare anche
al ai Lo del proprio feso
FCONOSTEraong

i wartagpi oSSy

« 5i progone per svolgers attivita
AL0VE & carichy mpegmativi

» AvaiiZa COntnuaiivaments ides,
OESEMVaIonT & SOILEon pes { prognio
santone df appartansnss

» Trovia nuove madalita per randens
ity Hmolante { S50 lavond & uallo
dlegl

allfi

= Imvesla enelgie ed incoragpia gli
atli a farfa, nell interesse
delmmminis trazione

» 5i aspapng obiettivi sfidanti ¢
raggiumgibilf par mdglionne [a
parformMancs

dedlante

= A fronte df mgreyis, ostacol @
difficolts modifica e strategiz af
ariane

agsicurando il ragpiungimento dai
fisuitaio

» S impagia costan iewienhs per
imigliorare gl standand of quaiita
deilarions pubblica

AREA - GESTIRE LE RISORSE PUBBLIGHE*- LIVELLO 3

GESTIONE DEI PROCESSI GUIDA DEL GRUPPO SVILUPPO DEI COLLABORATORI OTTIMIZZAZIONE DELLE RISOREE
= Pianifica i procassi of lovoro sulls bage |« Dafinisce & coinvolge il » RicOnoscs i hisogm @ (@ caraitarnstiche » Fa pnatisi of préwsions circa fuefuri
daile stratepie dellente o medio-lunge Pruppo nepl obvatthd penerall | o Singoll collaboraton e Cogti @ ricav
pariodo & nalle sirategie valorizra » Identifica nuove Modalits par un

= OVgaiWiza | processi df lavorn [enendo
Conto Y Wncoli, 0gpaniunits a

posEibill imprevisl nel contasio

= Rimodula piand & progeammi df levorn
i funriona dele mutade Sonaison

dal contastno

= Manfors CoStanmamants & in mado
strutturato § processi ad il contasto cosi
Ha aricipans aventuali Criticita

daila SFuttva

» Coording (e attivts del
BUDDO, Sz i presenra che a
distania

» Pramuove i scarmbio @ [a
Gondivisionsa o iormaion,
fawore i il

Lavorn di Squadia

= Vaiorizza b& differense
indiwiduali come msosa del
e

= Aftia procassi o valutaZions agui e
Irasparent, fomends fsadback
ol & COSruttiv

= Delega cormpiti & responsabilits a
SURPOTY dalls crescita @ dalls
mativazions dai collaboraton

= SR Dercosd personalizeati oi
apprandimento & crescita dei
cgllabovaton per promugvene La
motivazions & lingaggio

impiago pio efficiente dells fsomse
matesali (8 pazi, strumenti g
tecnologie)

» Ingdividua criter per valonzzare ia
figorge aconomyche, sirurmantzl @
imatesali gastite, in linga con i
SDJIE'm'E' dellante

® Momitona § CoStiiTca @conmmic
datle attivita presidizhe indivduandto
O COmedtive par migliorang
laffciants aconomice der Drocessi
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Scheda di valutazione individuale:

Roma Tre

Dirigenti

A) Raggiungimento degli obisttivi assegnati
Obiettivan. 1- L4100
Obiettivo n. 2 - L4100
Obiettivo n. 3 - L4100
L4100
Media obiettivi ... (60
B) Raggiungimento degli obiettivi Dirigente di riferimento 10
C) Contributo alla performance della struttura* --110

D) Comportamenti organizzativi

1. Soluzione dei problemi

2. Gestione dei processi

3. Decisions responsabile

4, Orientamento al risultato

3. Gestione delle relazioni interne ed esterne

6. Tenuta emotiva

7. G.Tenuta emotiva

8. H:Leadership:

Media comportamenti 20

El Ewvent. fattore correttivo individuale (= 1 punto)

Totale valutazione | ........... /100

*Per la definizione degli indicatori dei comportamenti organizzativi, fare riferimento alla
scheda divalutazione successiva a pag.2
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Scheda di valutazione individuale:

Dirigenti R 0 m a Tre

Cognome Nome Valutaziane
Madia
oirezione______ Struttwga____~ |
Velutazione Valutaziona
A. Soluzione dei problemi B. Gestione deiprocessi | e
A1, Anticipa le criticita cogliendo tempestivameante gl B.1. Integra informazioni provenlantl da ambiti diversi per
aspattl su cul intervenire costrulre una viskone unitaria
A.2. Digtingue gll elemeanti centrall del problama da quell B.2. Analizza le interdipendenza tra fattor] organizzativ,
sacondar economicl e sociall
A.3. Analizza i rischi e le opportunita legati alle diverse B.3. RiconoSce come le proprie decisionl influenzano altri
alternative di intervento processi o strutture
B.4. Adotta un approccio analitico per comprendere
causae ad affettl nel sistemi complessi
1 Y1
‘ Valutazione Valutazione
C. Decisione responsabile | e D. Orientamento al risultate | 77
L ' I L ]
B.1. Assume declslonl basate su analisi oblettive = datl D1, Mantiene 'impegno anche davanti a ostacolio
attendibil criticita
B.2. Mantiene coerenza tra decisioni & valor D.2. Sl fa carlco In prima persona del problemi anche al di
dell'organizzazione la di quanto esplicitamente previsto
B.3. Valuta le conseguenze delle scelte sul divers| D.3. Fissa obiettivi chiari e migurabili e ne monitora i
portator diinteresse Progressi
B.4. Si assume la responsabilita delle proprie decisioni D.4. Individua priorita operative per garantire nisultatl di
anche in contesti complessi qualita
Valutazione ‘Valutazione
E. Gestione dells relazioni interne I
ad esterme F. Tenuta emotiva
1 ] : ]
E.1. Costrulsce relazionl basate su fiducia e F.1. Mantiens autocontrollo e lucidita anche in situazioni
collaborazionea di stress o conflitto
E.2. Comunica in modo chiaro e rispetioso con F2. Gestizee In modo costruttivo le emozioni proprie e
interlocuton di diverso livello altrui
E.3. Promuove la condivisione dells informazioni tra F.3. Siconcentra sulla ricerca di soluzioni anche in
aree e strutture condizioni di pressionea
E.4. Adatta il proprio stile comunicativo al contasto e al F.4. Mostraresillenza di fronte a imprevist o nsultat
tipo di interlocutors negativ
L 1 L 1
2
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A) Format scheda mappatura processo/servizio

il Dati Idontificatng & Processo

Principali caratteristiche del servizio erogate

MOty di efegaTicne

Cescrizigne Qran ¢ modalith di accesso

Stxkehalaer Estemi

Stakeholder intemi

COINCIDENZA CON UN PROCEDIMENTO AMMINIS TRATIVO
Aceesso al Precedementc:

Termini & decomnzy

Link $advizic Onling

MOdaIts par Feltetuazions del pagamant

Indsgini @ Custamer Satistacton

Sistemi informatrn utilizzabili per la tracciabiliia dellfrber
procedurale

& Nomaiive

Wincol, Riferment Normatr, Stnamenti di futela

Q Carea
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Guaii azioni configurans il mats

Riati Probabil
AZTIONI SUQEHIte per mitigare i rischio m

Units organizzativa erogante | @ Corea |
Codice Attivita

Moms Artivied

Rigairie Umane sfferenti 3INURitS organiszativg

Risarse Umane impiegate nellattnetd

Mazzo i trasmissions con il quabe hai osvuto atbrotd

Tempo medio previsio per Fafiivitd

Responsabile el anivies Q Coerca

[ | Esempio di Indicatore della qualita | |

| Esempio di Indicatore della qualita |

Unita di Misura
Titaole

Descrizione

Valore minime
Valore massime

Valore attuale
Valore programmato

e
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W Riderment & Responsabili
Referents in 330 9 Reclama
Responsabile Unice el procedimento

Poters SOLDIUEIVO = INS&MMe Supenore Searchico

Reiponiabile del tefvidia

& Rischi @ Danni

£ Probabiith o PrOBIBIIILS MOM dISpaniBile

W Precesso & discrezionale *

W precesso produce sRwil dirvt 20 $5iemo .
dell'amministrazicne di fiferimento?

S traiza di un processe complesse che compona il L
@il pis [wszhasd § eantredl] in
1351 SUCCHSSIVE DT I CONSAJUIMENTD S8l Nsulata T

Vabsr gConomine Ousl & NmpaIts sconomice del processs? el

ARG fiRab S8 PrOCHiEo PUS ST RGHILATS INCRE -
AITIAINGS URY PIArAIILY 8| SPRANONI | #NENY tonomits

fdsins che, considerts complestiviments, aila fune

ASSICEMANG |0 SIES 0 MSUMIND: (45, PIUTNIS i MTea3maEnti

)T
Anche Sulls Base 240 il mpe &l .
appiiato sul p N a il nisehia?
&, Impatia == Impatto non disponile -
Rispati 3l totale G# PErLonIM ImpIsgatn RH LINGOIG LNV .
[unid oo asveigere s
B 1913 fane oel l SHla P}
eI SmbitG Seils LNGols ML quabe PRSI A peronal §
el # [ il p coinvaige Faniit i
PR BHFAT) RAIFSmbite G433 819183 P cccorre Fienn 13
pafcntuale 3l b

Mel corso degh witimi § anni song state prenenciate sentenze L
della Some del conbl 3 canco di dipendenti (dingenti ¢

Sella padi © 10n0 state
sEntenze i s el danng della paal
nfeimantc per la medeiima bpolagia di eventa o di Bipclogee

anaboghe?

Hel corso degli wiiimi § anni sono siati pubblicati su giomali o -
rEstE aricoll Vet 3d SQEEHo M MESESIMO SVERS O svent

analoghi?

A quale livells pud collesarii il mechio Silevents el L]
SpealE. FnRllS INBHMSEI & Ml BASES) Svvens 15

posizionedl ruslo che Meventuale seggetis nveste

nall snganizzazions & slevaa, medu o bassat
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Nome dell'indicatore
Descrizione dell'indicatore

Razionale

| Obiettivo (di riferimento)

Legami con altri indicatori

Data di approvazione dell'indicatore

Tipo di calcolo / Formula / Formato

Fonteli dei dati
| Qualita dei dati

Frequenza di rilevazione

Target (valore desiderato)
Processo di sviluppo

Responsabile dell'indicatore e del

target se diverso

Responsabile della performance

legate ail'indicatore

Che cosa sara fatto? (Azioni)

Reportistica

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance 2025

Titolo dell'indicatore

Per evitare ambiguita nell'interpretazione, come si pud
descrivere pil dettagliatamente l'indicatore?

Perché si vuole misurare questo aspetto?

A quale obiettivo si riferisce questo indicatore?

Quali sono i colliegamenti tra questo indicatore e gli altri?

Quando si & iniziato a utilizzare I'indicatore?

Se quantitativo, come & calcolato? Qual € la formula (scala,
se qualitativo)? Qual é I'unita di misura?

Da dove sl possono ottenere | dati necessari?

Quali sono i problemi nella raccolta e analisi dei dati che si
pensa emergeranno?

Quanto spesso é rilevato questo indicatore? Quanto costa
la sua rilevazione?

A che livello di performance si punta?

Su quali basi e da chi & stato concordato questo targer?

Chi ha lincarico di controllare e rivedere la performance
(rispetto al target) e di raccogliere i dati?

Chi & responsabile per la performance rilevata tramite
questo indicatore?

Quale azione/comportamento vuole stimolare questo
target/indicatore?

Dove vengono comunicate/pubblicate le informazioni?

B) Scheda anagrafica dell'indicatore

C) Test della fattibilita informativa dell'indicatore

Responsabile dell'alimentazione dati

| Dato reperibile internamente (1) o esternamente (E)

all'amministrazione
Periodicita di rilevazione (giorni)
' Tempestivita del dato (giorni)

| Verificabilita del dato (SUNO)

Esattezza "ex-ante" del dato (Scala 0 - 10)
Manipolabilita "ex-post" del dato (Scala 0 - 10)

Supporto informativo (cartaceo o elettronico)

| Applicativo a supporto
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D) Test di validazione della qualita dell'indicatore

Attributi dell’indicatore (valutazione su scala 0-10) 0-10

Chiaro (chiaramente definito)

. I Contestualizzato
Comprensibilita

I Concreto (misurabile)
| Assenza di ambiguita circa le sue finalita

| siriterisce ai programmi

Rilevanza [ Utile e significativo per gli utilizzatori
| Attribuibile alle attivita chiave
: Permetie comparazioni nel tempo tra diverse organizzazioni
Confrontabilita o pa Po o9 ’
atiivita e sfandard

: Fattibile a livello finanziario

[ Fattibile: in termini temporali

| Fattibilita in termini di sistemi informativi alimentanti

| Rappresenta accuratamente cid che si sta misurando
(valido, esente da influenze)

Affidabilita |
Completa Il quadro della situazione integrandosi con altri
indicaton

e e B Si basa su dati di qualita

E) Format studio di fattibilita

SCHEDA DI DEFINIZIONE OBIETTIVO OPERATIVO
OBIETTIVO OPERATIVO DI "
PROGETTO
Descrizione
Dirgentz Reszerzakii & Drssians Dot ... Direionen.
INDICATORI OBIETTIVO
e Daraminssions aiars bazsiine [r—— Forte dstic cocumenti
TEMPI DI REALIZZAZIONE
W acioni s |f | m|a]lm|ls||[a]s|o]|n )
1
2
3
DIREZIONI COINVOLTE
|
B
[Girezone 3
[Givesone
[Girezere s
Giresore &
[ iremons Generie
AREE COINVOLTE
[ —— Fercantusie o coimvoigiments (o-100%)
RISORSE FINANZIARIE
= [ |
|cepitato o mience | |
COSTI PREVISTI
Fpmze pzraraie
Er——
spse ctmme
AZIONI PREVISTE
AZIONE 1
Cape dres responssnie
INDICATORI AZIONE
TEMPI PREVISTI
‘ isi‘}uiai“}siLiAis}ui-}n}
RISORSE UMANE
[ Compl=ssiva i urith e partecipans atssicne [insicerei n. compiessive compresii Responsai saprs ctat] —— Unita
DL PERSONALE PERC
Nome & cagrame Caregarin Azafutfice oty | 2o | 3o | ek | oo | o [ 7o | aote | son | a0
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F) Format scheda monitoraggio semestrale

MOMITORAGGIO GIUGNO

OBIETTIVD DPERATIVG Di PROSGETTD H.
Descrimane
Dirigente Respansabike ¢ Direzione Dott. Direzione n.
Nr. Indicatore obictiivo Valore baseline Walore target
1
n Cuesit Rispaste
Allo stato attuale ko attritd svatte in funsione del -] O
1 raggungimento dellobiettivo soma in linga con ke tempistiche
ndicate nel Plano di fatibilits # %] O
d O Nota
2 %l ritengono necessarke mod fiche dell obiettmo o del target ! |:|
e
S s, Ingdhcare NUOYD TARGET

Il Diirigenbe Dokt

Approsazione, Direttore Generale, del nuovo target

Approvaco | [

Hen o

approvata

Il Direttore Genemle Dott. Fasquale Basiliata
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G) Format scheda rendicontazione finale

RENDICONTAZIONE FINALE

Dirigente responzabile e Direziore Dot -Direzione n.

INDICATORI DI RISULTATO OSIETTIVO

Valore Target Valore targe: Fonte catio

. . v "
Nr., Descrizione ndicatore alore Bazeline m o menti

INDICATORI DI RESULTATO AZIONI

mero di Azioni il tarpet o -
Numero di azion intraprese per N = ,ul':nu" = Mumere di Azioni di cui il target & | Mumero & Azioni di cui il target non &
raggiungere Mabiettive ’E: ) stato parzialmente raggiunto stato ragsivmte
RISULTATO OBIETTIVO OPERATIVO
- I Obiettivo & raggiunto Obiettivo € parzialmente raggiunto Obiettive & non raggiunto

NOTE ESPLICATIVE SULL'ATTIVITA" SWOLTA

Il Dirigente

7.3. Revisione e aggiornamento

L'’Appendice sara aggiornata ove necessario, dagli uffici competenti d’intesa con il Nucleo di Valutazione.
Ogni revisione sara accompagnata da incontri informativi e formativi aperti al personale, dedicati alla

condivisione delle modifiche e alla discussione delle pratiche di valutazione, per garantire una applicazione

omogenea e partecipata del Sistema in tutto I'’Ateneo.
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