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Il ciclo di gestionedella performance, previsto dal D.Lgs. 150/2089modificato dal D.Lgs.
25/5/2017, n. 74si articola in tre diversi momenti che si replicano di anno in anno in modo coerente

e globale, ed i cui risultati prestazionannuali si integrano con la nuova pianificazione di
LINEINI YYIT A2yS RStfQlyy2 &dz00Saaigdzo

Le tre fasi del ciclo della performasono cosi concretizzate:

1. un atto di programmazione (il Piano della performance);

H® dzy QlF GOGABGAGE RA Y2yAG2Nr33A2 S RA S@Syildz S
SaA3ISyT S a2LIIN} 33Adzy i ST S&SNDRiL Krfafismb rdipggidghte Y Sy
di Valutazione (OI¥) OKS LISNJ £ Q! 1Sy S2 RA ;tF N¥YI § Af bdzOf
od dzyl G tdzit TA2YyS RSA NRadzZ GFaGA 2GGSydziAszx
rendicontata attraverso la Relazione sulla performanceRvalii I RF £ f Qh L + @

wSistema di misurazione e valutazione Performance h
wPianificazione Strategia
Fase di .

Senceen WPIano Integrato )
wDefinizione obiettivi operativi )
wAssegnazione indicatori e target
wCascading

SEEEEENE  (oMonitoraggio indicatori e azioni correttive
wMisurazione e valutazione performance )
wRelazione sulla Performance \
wCondivisione con gli Organi
wValidazione da parte del Nucleo di Valutazione della Relazione sulla
=eaeeisinad - Performance
wDistribuzione incentivi

J

Alla base delle tre fasi vi e il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, che
NI} LILINBaSy Gl f2 adNdzy¥Syid2 YSGi2R2f23A02 LINBRAAL]
specifiche della propria organizzazione.

NH{AadSYlI RA aAradaNITA2yS S =+l tdzlitT A2yS RSttt 1
individua fasi, tempi, modalita, soggetti e relative responsabilita del processo di misurazione e
valutazione delle performance nonché le modalita di raccordoicgistemi di controllo esistenti e

con i documenti di programmazione economitmanziaria.

wWww.unipr.it
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[ QI §SYyS2 RA t I N¥YI filna atddign® ¢ SPRudald@|Edorange, avveriuta |

con DR n. 324 del 5 maggio 2011, ad ottemperare agli obblighmativi in un percorso nel quale,
FYOKS GNYYAGS fF aGS&adzNy S £ QF3IIFA2NYIFYSyidz2z RS
strutturato il suo processo di valutazione, interpretando gli adempimenti normativi a vantaggio del
perseguimento del migiramento e della qualita dei servizi resi.

[ Q! §SyS2 RA tIN¥IF KIF GSadlFd2 LISNItF LNARYI @2f
2011, orientando il comportamento del personalka responsabilizzazie diffusa verso obiettivi e
impostando un percorso organico di sviluppo integrato con i documenti programmatici del ciclo
della performance e adergé@a sempre pitai dettati normativi.

Il presente documento rappresenta la revisiodel Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance pet QI Yy y Zoeremamegnte con le ultime disposizioni normat(aet. 7 comma 1

del D.Lgs. 150/2009, come rivisto dal D.Lgs. 74/pG%ie ne impogono f QFkidRe e
fQFr3IIA2NYIFYSyd2 Fyydz €S

Il documentog F R2 GG G2 LINSBOA2 LI BEN®mMnAA WedR.Egs. B0, RS
come rivisto dal D.Lgg4/2017)F 2 Ny Sy R2 02 a W rocedatd ddandIridsifakidne R A
razionalizzazione e snellimento dsntenuti, che esprima una chiara sintesi della metodologia
FR2G4GF G  LINRénduioné erealiviyichedelRislo della performance.

Ly ljdzSaidl 268G6A01& RA RAYlFYAayYz2 Q! iSyS2 § aida’
Sistema, facendo emergere le criticita incontrate e promuovendone la risoluzione.

La partecipazione decittadini e degli altri utenti finalinel processo di misurazione della
performanceprevistaR | £ £ QF NI dmdp 6A & RSt y20Sttl G2 5d[ FJac
FGOGAGAGE FAL Ay Fidd2 Ay ! 1Sy S2 LIS¥A efdki podichi S O 1
di interesse.

|l Sistema di Misurazione e Valutazione & pubblisalcsito di AtenebLJISNJ f QA R2y St Ay F:
stakeholder esterni.

/2y YANI GS S dzf GSNA2NRA O2YdzyAOFTA2yA yS &l Nt

Nella figura 1 viene schematizaajraficamentef QI yy dzl t AGt wHnamy O2y f QAY
inerenti ildclo di gestione della performantgS NJ £ Q! 4§ Sy S2 RA t | NXI

L http://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministraziongrasparente/performance/sistemali-misurazionee-
valutazionedella

www.unipr.it
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anno 2018 anno 2018

Relazione sulla performance
2017

Il contesto di riferimento per tomparto universitario si presenta caratterizzato, da alcuni anni, da

una crisi economica, finanziaria e sociale ancora in atto.

[ QSPARSY(HS O2yiNITA2yS RStfS NR&aA2NES Llzof A OK
vincoli di spesa e a tgondi assegnazione ancora incerti, rendono critica la sostenibilita economica
degli Atenei. La percentuale Bondo di Finanziamento OrdinariBHQ assegnata agli Atenei in
misura premiale in generale € ancatantenutae limita la capacita di rafforzarsd espandersi,
nonostante la crescente pressiodellamolteplicita di sfide gestionali che si & chiamati a porre in
essere per raggiungere sempre migliori risultati in termini di qualita di servizi, di
internazionalizzazione e thterazionecon il terrtorio.

Ulteriori criticitd sono rappresentate da un quadro normativo complesso e in costante evoluzione,
che include anch@mpegnativiobblighi di trasparenza e misure dontrasto e prevenzione della
corruzione, da un ricambio occupazionale cristallazahe mette a rischio la sostenibilita
RSEfQ2FFSNIF F2NXIFGAGlLF S RSttS I (ant@dcaratterd NRA Y
NBEIA2YI{S NRALISGG2 €t QF 4N 4 Agdntd intermazodaler &
y St t @ teNadickrda scientifica.

bSttQ200A0I RA I YLIX Al dbersitdSonbkhiarSayeladeletare glitstarilard & &

di qualita dei servizidei corsie della ricercain adempimentcanche alledisposizioni delladgge
20/12/2010, n. 240e del D.Lgs. 27/01/2012, n. 19

www.unipr.it
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La metodologia, i criteri,parametriegliA Y RA OF G 2 NA LISNJ £ QF OONBRA G YS
sono stabiliti d& Agéhzia Nazionale di Valutazione del Sistema Universitario e della Ricerca
(ANVUR, cui spettala valutazioneniziale eLJSNA 2 RA Ol Ff € ljda €S | yOKS
predisponendo

Le disposizioni del D.Lgad7 ottobre 2009, n. 150, di attuazione della L. 4 marzo 2009, n. 15, in
materia di ottimizzaimne della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle
pubbliche amministrazionihanno introdottoil concetto disistema di misurazione e valutazione

della performance volta al miglioramento della qualita dei servizi offerti dplébliche
amministrazioni.

bSttQAYLAIY G2 y2NXYIFGAG2 2NRAIAAYINR2I Af 5&f 34d
perfformarOS RS3It A ! G4SYySA F2aaS tAYAGIGr +E azt2 L
/| 2YYA&daA2yS LYRALISYRSYGS LISN) fF +bFfdziFTA2YySS
guale era assegnata analoga competenza per tutte le restanti P.A.

Il D.L n. 69/2013, convertito con L. 98/2013, ha attribuito ad ANVUR le competenze di valutazione
delle attivith amministrative delle universita e degli Enti di Ricerca. Nel contempo, gli adempimenti
anticorruzione e trasparenza sono rimasti di competenza @MNAando una non semplice
integrazionetra £ QI Y 6 A (g@stiore Sellk Iperformance @uello della prevenzione della
corruzione nonostante che i sistemi di monitoraggio della performance rappresentino un mezzo
efficace per la tutela del bene pubblico.

Nel comparto universitario esistono gia diversi documenti di indirizzo programmatico cui dovranno
ispirarsi i Piani Integrati degli atenei, apartireddlle A ySS 3ISYSNIt A RA AYRANR
delle universita 2012018 e indicatori per lavaful T A 2y S LISNA2RAOIF RS$A NRK &
cop RStfQy I Jdimdi&aziéni openativepdr latgéstithefe $a valutazione delle attivita
FYYAYAEAONY GABSY &aS3dz2SYyR2 A LINAYOALIA RA &SYLIM A
IJFENFYGAGE REff QF NisidattionenlleR 5 A B85S/ Pazli REdZLISRY 6§ 3 S
/] A0t 2 RSEfF tSNF2NYIYOSET | LILINE Dlibéarsn. FOB flel 202 y & A
luglio 2015.

I 2y tQSYGNI GF Ay del®s aayhd201R, Secantd mddifichedal B/Lgs. 1502009,
Y2y aA aiNI O Dplecso decteio M dhnoylificanho @kclni aspetti che delineano reali
opportunita di sviluppo per laubblicaAmministrazionee attribuisconodefinitivamentead ANWR

le funzioni di gestione e indirizzo del sistema nazionale di valutazione della performalhee
universita.

A guesto proposito, ANVUR si & espressa con un documento del 3 luglid 2027RA FA OK S | f
150/2009 e implicazioni per il comparto Univer§ £ S rélPq@ate Midrpréti tre aspetti pid
significativi delle modifiche intervenute, inserendo riflessiongsei punti ancora critici e rispetto

ai quali indicazioni ulteriori interverranno nelle preannunciate nuove Linee Guida che saranno
pubblicate nel 2018.

Un ulteriore intervento normativo, introdottdR I £ £ QI NI ®n. 75 dét 85 madgi® 2073 di d

Y2RATFTAOI FftfQFINI® ¢ RSt ¢&! & RSHONBM@HROS AORI R2YIL

www.unipr.it
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piano triennale dei fabbisogni dersonale in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita

e della performance.

A tal proposito ®Jniversita di Parmai trova allineataavendo gial LILINR @ (2 A f LINE
Triennale di programmazione del Personale 2816 M goé delberan. 555/31928 del 15/12/2016

del Consiglio di Amministrazione

WAY@ALFYR2 23yA NAFSNAYSyYyG2 O2yOSNYySyidsS €S OF N
e mission istituzionale, ricercdidattica e teza missional Piano Integrato 2018020,approvato
Oz2yidSadlddza f YSydS |t LINBaSyiGS R20dzySyid2x A T4
aspetto organizzativo intercorso di recente, con rilevante impatto sulla struttura organiazati
conseguentemente sulla performance.

[ Q2NBFYAT T T A2ySO2KRASEMAYI Ry RSX EIRB AR APlI T A2y S
perfezionata giaa partire dal 2015 con effetti da gennaio 2017%on un percorso di revisione
statutaria delibeata dagli organi accademici nel mese attobre 2015, é il frutto di uma
pianificazionecheha portato alla riduzione del numero dei dipartimenti, dai diciotto preesistenti ai

nove attuali, con la prospettivalteriore dilimitaref S O2 YLJ SaaAdt 3ISaGA2yl
formativa anche mediante azioni strategiche di sinergia interdisciplinare.

Le Strutture amministrative, mediantede[ A y SS ISy SNI t3RSRA Q2 NNBBIY\SRIZT 1
con delibera 526/30629 del 30glio 2014 del Consiglio di Amministraziohannosubitoquindiun

ydz2 @2 |aasSaid2 Fdzyil A2yl tS OKS KIF AYLI GG G2 adf
La diretta conseguenza é statarkzionalizzazione dgrocessi amministrativia semplificazione

delle procedureanche tramite la revisione d@dl A 3 G SYI 2NHIFYAT T F A G235 ySf
f QSFTFAOASYIT I S £ QSFTAOI OAdttimiRzEndd & miglidRRABIRIA Y LIA § & 2
delle risorse disponibili.

Dopo un periodo di sperimentaxie il nuovo assetto, a partire daf §ennaio 2017, si presenta
O2YS NALRNIIFG2 yStf@eéegudAl)yAINI YYIF RA ! 0SyS?2

Per approfondimenti sulla nostra Amministrazione & possibile consultare is8itionalée.

2 http://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministraziondrasparente/personale/programmaziorgiennale-del-

fabbisognedel
3 http://www.unipr.it/node/10044

4 http://www.unipr .it
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[2 &F2NJl 2 STFSGldz- 62 yS3ItA dzf (A YidmoHosgmpre Rili f £ Q!
coerentef QF GOAGAGE T YYAYAAOGANr AQlF Ff NIY3IIAdzyAAYSY
interventox A YL A0GFYyR2 dzy LISNO2NAR2 2NHIYyAO2 RA a0JA
sempre piu chiare e definite responsabilitd da parte degli attori coinvolti, Direttore Generale,
Dirigenti, Direttori di Dipartimento, Direttori/Presidenti di CentroResponsabili di Unita
Organizzative

Nel Sistema di Misurazione e Valutazione della performance, approvato dal Consiglio di
Amministrazione con delibera 643/31403 del 16 dicembre 2015 e modificato con deliberazione
RSt /2yaAadatiAz2 RA ! YYAYAAUGNITA2YS yo patwardo mdy H
dzyl  Y2RFIfAGL ASYLINBE LIAG AGNHzGGdzNY GF S Ay dGS3an
metodologica nella qualala una partefasi, tempi ed attori trovano una loro precisa collocazione,

e per affermareR I f £, @Ivdloatddi introdurre una pitl avanzata connotazione di performance
organizzativaesplicitandoobiettivi trasversali e obietti di gruppo.

Il ciclo della performance si configura cosi come lo strumento con il quale ciascuna componente
organizzativa e ogni dipendentiella componente tecnicamministrativavengono valutati sulla

base del raggiungimento di obiettivi assegnati sldla valutazione di comportamenti richiesti, al
FAYS [ yOKS RSttt QSNRIAITA2yS RSttS F2N¥S RA AyO

Nel corso di questi annanche grazialle indicazione alle valutaziondel Nucleo di Valutazione,

alla modalita condivisa e partecipatigan cui ha operato I&ommissione Monitoraggio Valutazione

e Qualita si & potuti pervenire allo stato attuale del SisterfaQ A y RAANKR T 2130 NI A NB  F
documento,é quello diprocedere arafforzare quei puntindividuati quali fattori di debolezae
risolverele criticita riscontrateé A f  OdzA  |j dzr RNR2 O 2ANehdioS &l Réleziond R S
adzt £t SNIF2NYI Pusti dLASAdE fis€dhtyoyitRi H nmc

[ Q' YYAYAAGNITA2Y ST LISNI I y G 208, Bnpa&andi aziony/abfine dDA Of 2

U rendere sempre piu diretta ed esplicita la coerenza fra obiettivi strategici e obiettivi
operativi;

U attuare b sostanziale coerenzaaalerenza degli obietivR St f QI T A2y S allaY YA y ;
programmazione economiefinanziaria;

U incrementare, a parita del numero di obiettivi, gli indicatori oggettivamente misurabili
mediante estrazione di dati;

Shttp://www.unipr.it/node/17581

www.unipr.it
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U FEfAYSENBE GSYLA S Y2RA RStEtF LINPINIYYITAZ2
assicurazione della qualita con quelkl ciclo della performancge

U migliorare la struttura delle schede di assegnazione obiettivi e valutazione del personale con
f QAVUONRRdZ A2yS RA O2YLRNIIYSYyGA FddSar LAG

bSftf Ql Y agilavazbnek S8dlufatione della performance, il fondamentale passaggio dal Piano
della Performance delle Amministrazioni Pubbliche al Piano Integratdepeniversita, & stato

AYINRR2GG2 RIEEQ!I bx! w OZyQ!thSHddatignd fer 18 daivdrdita R S f
competenze in materia di performance, ha cosi voluto ricondurre gli adempimenti e obblighi delle
strutture universitarie in una logica integrata cercando di perseguire i principi della semplificazione

[ Q! (1 Sy S 2 akmterpretatoNdrspecificita del comparto in una logica concettuale quanto pit
ampia possibile favorendo ed esplicitando nella stesurgpdgpri documenti, in particolare quelli
RSItTA dzZf GAYA |YyyAZ fQAYGSANITAZ2YS Tildrativd2 Y LJ2
(integrazione riconosciutdest practiceda ANVURhel Feedback al Piano Integrato 2016), fra
didattica, ricerca e terza missione anche sociale, fra programmazione strategica, finanziaria e
performance, fra performance, anticorruzione e traspae.

bStf O2NE2 RS3IEA dzAf GAYA FyyA Q! ( SAsScArazidrne delldh Iy A
Quality, declinandoA NBf | G A GA 20 A Si G A O RettddBoNDiréz®ne HansicHiz) § dzNJ
Aree Dirigenziai e Dipartiment.

Se nel corso del 2017, a seguito anche della nomina del nuovo Presidio della Qualita di Ateneo, si e
procedutq nel mese di aprile, ad una integrazione del Piano IntegP&t®62018 con specifici

obiettivi individuati e proposti dal Presidio stesso, nelocdella Performance del 2018li obiettivi

az2zy2 O2YyaARSNIrGA S LINPIAINIYYIFGA Ay LI NIEfSE?2
favorendone in modo integrato il miglioramento in termini di qualita.

NellapropriaLIN2 3 NJ YY I T A 2 y $0 prescindef® fisSaftenty @alitazlohi di sostenibilita
economica e pertantola definizione degliobiettivi deve avvenire coerentemente con la
programmazione economiefinanziaria.

La coerenzaon la programmazione economifinanziariae esplicitéa, in particolar modo, negli

obiettivi generali derivanti dallRrogrammazione Triennale 202618 PRO3ai sensi del IM. 635

delf 8Q agosto 2016 nello specifico NA 3 dzI NR livijad 8i eléathihg) dtutorato e
internazionalizzazione.

La fase di definizioneegli obiettivi tiene conto della effettiva disponibilita delle risorse necessarie

al lororaggiungiments Ay O22NRAYIYSyid2 02y fQFrGOAGAGL RA
e con il controllo di gestione.

www.unipr.it
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Nel sistema di rilevazione e valutazéodella performance si inseriscono, in una logica di efficacia

SR STFTAOASYIT I RSttS LINPOSRdANBE S RSftfQlF 3ANB
GNJF AL NByT X O2NNBfFGS | AgS5oASa b NIDA LIANBW TGS
y S fgdiofthamento del Piano Strategico di Ateneo 2016/2018.

I £ FAYS RA |3aA0dzNI NB S Tl Z2NANB | f AQStt 2
anticorruzione a trasparenza programmati, con Decreto, Rep. D.R.D. n. 612/2017, prot. 55115 del
20/03/2017 sono state individuate le unita di personale che, come previsto dal P.T.P.C. di Ateneo,
ySttQFYOAG2 RA OAI a0dzyl &AGNHziGdzNTF = O2f 1 02NTy
prevenzione della corruzione e della trasparenza in tutti gli ademapti previsti dal medesimo

Piano e dalla normativa in materia.

t SN £ S YSRSAAYS TAYIl f ATeam Anticdrriziote TragfRehia NI 2 §2 &
compito di supportare e coadiuvare il Responsabile dptievenzione della corruzione e dell

GNJF AL NByT I yStftQlYoAaaz2 RStEtS FTGGAGAGE GALRKOE
YEOGSNAREF® LEf ¢SIFY 2LISNI Ay NI OO2NR2 02y I | @oh
coordinamento funzionale delle unita di personale noate con provvedimento sopracitato,
SaLX AOAGFYR2 dzy QFrGidAGAGEL RA aONBYLF GdzZNF RSt A

pERFORMANCE

PROGRAMMAZIONE
FINANZIARIA
PROGRAMMAZION COMPONENTE

STRATEGICA ACCADEMICA

U ANTICORRUZIONE I

TERZA MISSIONE

(ANCHE SOCIALE)

ﬂ TRASPARENZA
COMPONENTE
RICERCA AMMINISTRATIVA
DIDATTICA

O

PERFORMANCE

A1 NRARESOFET A2yS RSt 3INIR2 r~n azrraafl’

[ QF NI @ p RSfdimadificaR3 & ® Qt Mligst50/R00%RsEabilisce che cittadini e gli
utenti esterni ed interni partecipino al processo di misurazione e valutazione della performance

wWww.unipr.it
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2NBFYATTFGAGI R&6nHde IndiczZoytagh artiNg el 188 deIP. Lgs. 150/2009.

La partecip | A 2y S S gli stakeholler @ fiferita BlIGalutazione élla qualita, gradimento

ed efficacia dei servizi prestati

Il Nucleo di Valutazioneellapropriafunzione di misurazione e valutazione della performance di
ciascuna struttura amministrata, intervenesulla qualita delle scelte metodologiche e sjémante

RSttt QSTFSGdAOI FR2TA2yS RA &aAadGSYA RA a0zt
annualmente

Al finedi adeguarsi ancha quanto richiesto dalla normativa, c@R 1662 del 27 luglio 2017, e

stato costituto un Gruppo di lavoneer lo studio di metodi e modelli per la rilevazione del grado di
a2RRAATFI T A 2 ¢uStomerSshtisfaztiicSnyill compitb di presentare alla Commissione
Monitoraggio, Qualita e ValutaA 2 Y S R Sd rica@nizioi@ yiiScianto gia esistentpresso

f Qiyersita di Parmay St f QI Y orikeviaZion 8uksenizi dffertinonché una propostger lo
sviluppo delle suddette attivita in un processo sempre piu integrato volto al raffamtom

RSt fQlaodz2t (2 ,dgaJsraltio indeftivato SIEMVIUR 8d\iJcui risultati saranno resi
LJdzo 6t AOA y St 6So0aAaidsS RSEftQlGSyS2 ySttl LI IAYLl

A seguito delle attivita del Gruppo di lavoro si € pervenuti a un quadro complessivondeiggni
SFFSGldzr S LINBaaz2 Q! GSyS2s &adzZRRAGAAS LISNJ RS
esistente, a@ azioni eobiettivi previsti nel Piano Integrato.

Si ha riscontro, pertanto, di indagini rivolte agli studenti, al personale di Atenestakaholder

esterni.

Sulla base di ggsta mappatura e stata elaboratma proposta di strutturazione di indagini per il
medio termine (due anni), al fine di perdem anche auna raccolta di dati su base storica,
certamente necessaria per valutazioni pionsapevoli ed approfondite.

La proposta € stata presentata al Nucleo di Valutazione e successivamente gli Organi di Governo
hanno approvato il progetto inserito nel Piano Igtato 20182020¢ Anno 2018.

[ Q! 4§ Sy S23 LIS Nlancfiea Zuantaiikodditi? dal D SLgsrIZ22017, avvia un processo
strutturato di rilevazione dcusobmer sdisfactioni cui risultati saranno pubblicati come previsto
dalla normativa.

[ Whiversita di Parmahe considera un punto di foresauna notevole opportunitéa previsione del
decreto legislativo che vede gli stakeholdeome portatori di un rilevante contributo alla
performance di Atenemel contempo rileva e valuta diversi aspetti che possono presentare alcune
criticita.

Infatti, pur avendo gia evidenz@aiguali indagini possono essere considerate in quanto impattanti,

per la performance organizzativa, € indubbia la problematicita del passaggio che porta a legare

NA&dzE G 02 RSttt QAYRIIAYS | OSYGNR RA NB&LRyal
www.unipr.it
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cusbmer satisfactionrilevata per processo/servizecusiomer satisfactionrilevata per leattivita di
unita organizzativa.

[ Q! i5y1S2NE STdzSyR2 f Q20ASGiA D2 Rlkgadefid GoBtidalle T I NE
indagini eperformance organizzativa, ritiene che, allo stato attuale, i risultati delle indagini possano

S RSo00lFlY2 TFT2NYANB dzy NAESGFyidS O2yiNARodziz | f
valutazione dei risultati delle indagini condotte nel 2018. Daspetti critici individuati dovranno
necessariamente scaturire obiettivi per il loro miglioramento. Dagli ambiti indagtdlle relative
risultanze, la Gvernance avra utili e importanti elementi per indirizzare le sue risorse e modificare
obiettivi.

Parallelamente occorrera procedere per individuare le modalita secondo cui il nesso foanenst
performance organizzativa potra essere concretizzaahe ipotizzando correttivi compensativi fra
le diverse unita organizzative pit 0 meno coinvolte daléazioni.

obiettivo

b'—'
PROGRAMMARE | maietiivcy
obiettivo STRUTTURA  STRUTTURA
\\ //
SERVIZIO

QUTPUT
)
-5
)
>
2 0) ,
®)¢
(&)
~)J
AN0D2LN0

5. t9wGhwa! b/ 9 hwD! bL¥%%! ¢L !

La Performance organizzativ® & LINA YS Af NRadzZ GF G2 OKS dzy QAyd S
articolazioni consegue ai fini del raggiungimento di determinati obiettivi e, in ultima istanza della
soddisfazione dei bisogni dgitadini»0 RSt A6 SN} / L+L ¢ Yy dewoneceki shiawen = !
RSt tAly2 RStftlF tSNF2NXYIyYyOSévd
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[ Q! §SyS2 RIFf wnanmt KIF T @@AL G2 dzy ydz2@2 &airais
performance incentrato sulla performance organizzativa e su quella individuale.

Il sistema rende piu esplicito il collegamento fra gli obiettivi strategici e gli obiettivi organizzativi,
nonché di gruppo, anche in considerazione delle osservazioni sul Piano integrato 2016 da parte
RSEftQ! b+x! wo

IQF YoAG2 RA 2aaSNiemid miguBazichadeaalitazidne Befaf perforinarice
limitato al contributo che la sfera amministrathgestionale appod agli indirizzi strategici di
Ateneo attraverso il supporto alle funzioni istituzionali. Non rientreranno, invece, nel ciclo della
performance i risultati degli ambiti fulcro delle attivita istituzionali (didattica, ricerca e terza
YAaaA2yS0sS LISNIA ljdzZ-fA £QGSyS2 FI NAFSNAYSyY
Pertanto, nel presente documento, saranno espresséiniee di indirizzo riferite alle strutture
organizzative e al sistema di valutazione individuale, rientranti negli ambiti di misurazione e
valutazione della performance, di cui al D.Lgs. 150/2009.

La performance organizzativa prevede la definizione edegaswione di obiettivi a intere

O2Y LRy SyidA RS ifaffine2dNEvbriveAal collabbrazinge &asversale tra strutture e tra
GdziGS €S LISNER2YS O2Ay@2fdS ySttl NBFITATTITAZ2Y.
Per raggiungere risultati e prestazioni attese in una organizzazione compdessaessario che il
sistema degli obiettivsia in grado di rappresentare e guidare le diverse azioni di miglioramento in
Y2R2 &AAYSNHAO2> O2YLX SYSyYyGlFNB SR SljdzAif Ao NI (2
sviluppando un sistema che evig il contibuto che ciascuna Unitar@anizzativa apporta per il
conseguimento di un obiettivo di performance organizzativa trasversale, in risposta anche a quanto
richiesto da ANVUR nel feedbakPiano Integrat@016.

La performance organizzativa scaturisce datgkttivi strategici individuati nel Piano Strategico con
indicatori e target per il triennio. Sulla base di tali obiettivi e delle azioni da perseguire si specificano

j dzStt A GSNER2 A ljdzk fA & NAR@2t G QI diikndwidone YYAY
di miglioramento, di consolidamento/continuita.

A partire dal 2017, accanto alla valutazione della prestazione individuale, e rafforzata la valutazione
della performance tipicamente organizzativa, legata alle strettla quale, opera nalstemacon i

medesimi criteri di misurazione fondati su piu specifici ed analitici obiettivi di struttura
organizzativa, misurabili sulla base di target ed indicatori dedicati. Nel sistema, inoltre, possono
essere assegnati obiettivi di gruppo. Anche iegfo caso gli obiettivi sono misurabili e valutabili in
riferimento a specifici target e indicatori di riferimento.

Nel caso in cui, nel momento di approvazione del Piano Integrato da parte del Consiglio di
Amministrazione alcuni indicatori e targehon siano ancorastati analiticamenteindividuati, e
possibilestabilireun targe temporale entro il quale gli stessi saranno opportunamente definiti

I FNRYyOGS RA ljdzZyi2 SalLlaidzsz FyoOKS ySttoRg aGAOl
gliobiettivi di performance organizzativapno definitiqualidi consolidamentodi miglioramento e
diinnovazione/ A5 & Ay fAYySI O2y | dzl Mree guitaiparlldyastiore R I €
integrata del Ciclo della Performance delle universita $tatmianeé > f I RR2 @S> y St

www.unipr.it
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degli obiettivi individua tale distinzione come prioritaria.

[ Q! GBYSROOAL G2 ySttQl YoAUG2 RSttS ! NBS {-0N} (S
2018, numerose attivita e azioni N A f  NJMAtehey, @ ingylior&ehtd dRlla reputazione
LISNOSLIAGEFE S fQAYONBYSyili2 RSttlF ySOSaal NAl O2Y
Gli obiettivi pertanto sono ora indirizzati principalmente a consolidare e migliorare tali azioni,
limitando nuoviinterventi inrovativk & G yGS ' yOKS f QAYAiPhozemBRSE Y
2017 e in previsione del nuowiano Srategico e programmazione per il triennio 262820.

Il Direttore Generale cura lo stato di attuazione degli obiettivi strategici in termagrdjruenza tra

risultati e obiettivi programmati e, per ciascun esercizio, concorda conoiisiglio di
Amministraziond f A 20ASUGAGA RSETQFTA2YS FYYAYAAGNT GA
(atdbmmz O2YYlF o {dFdGdzi2z RQ! iSyS20d

Gli obiettivi di Area Dirigenziale vengono assegnati dal Direttore Generale alle Aree Dirigenziali, sono
obiettivi di struttura organizziva posti in capo ai Dirigenti

Tali obiettivivengono declinati dai medesimi dirigenti in capo alle UO di afferenza.

Semestralmente ed a fine anno il Direttore Generale ne monitora lo stato di avanzamento e il grado
di raggiungimento in capo ai Dirigenti che relazioneranno in merito.

9Q YSOSERANRARIZE NS (F NBSGZ AYRAOFG2NBE S LJSaz2 R
Ciascun Dirigente deve avere sempre almeno 1 obiettivo di struttéraa Dirigenziale.

Punteggio massimo della scheda performance di Area Dirigenziale = 100%

bSftf Ql yy 2elaziomemvat complésso processo di riorganizzazione pill sopra richiamato,
OLINPOS&aaz2z OKS KI O2Ay@2t (2 0GdziGS €S aid NHzi G dz2NS
RSEfQ! YYAYAAGNITA2ySd t SN ljdzr yi2 I fiali ari6hed | f ¢
relazione alle strutture di Area dirette, in conformita di quanto previstoadeijente normativain

merito alla graduazione delle funzioni dirigenziali, s LINE @ @ §groBidhdento déllé gesature,
sulla base dei parametri di compldsasgestionali e specialistiche, richieste ai ruoli dirigenziali.

Gli obiettivi di Unita Organizzatis@noassegnati dai Dirigenti alle Unita Organizzative della propria

Area Dirigenziale e dai Direttori di Dipartimento alle Unita Organizzative dipartimeotalie

meglio illustrato al successivo paragrafo®.3 ¢ | f A 20 ASGIAGA RA & O Bz G «

tutto il personale che afferisce alla U.O.

Piu U.O. (della stessa o differente Area o struttura apicale, di afferenza) possono concorrere alla

NBIFfTATTFITA2YyS RA dzy YSRSaAyY2 GaRA&S3Iy2 3ISadaAz
www.unipr.it
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strutture apcali e, pertanto, tali obiettivi possono avere il medesimo o analogo contenuto; in tale
ipotesi potra essere specificata quale € la struttura proponente e ogni U.O. concorrera al
NI} 33AdzyIAYSy (2 RSttt Q20ASHGAO2 a S O 2agsBgmhaziofiel LJ
RSttt Q20AS00AQ20

Semestralmented a fine anno il Dirigente bDirettore ne monitora lo stato ditauazionee il grado

RA NI} 3I3IAdzyadAYSyidG2 Ay OFLXR A wSaLkRyaloAtA RA
struttura organizzativa& raggiunto, € realizzato per tutto il personale che afferisce alla U.O.

9Q yYySOSaadl NAR2 AYRAGARdZ NBE Af GFNBSGIZI f QAYRAO
personale della U.O. senza differenziazione di Categoria di inquadramento.

Le U.Odevono avere sempre almeno 1 obiettivo di struttur&@nita Organizzativa.

Punteggio massimo della scheda performance di struttura organizzativa (U.O.) = 100%

Con le strutture dipartimentali & stata avviata unafas®d Yy RA A aA 2y S> y St f QI Yo
partire dal mese di settembre, con i Direttori di Dipartimento e con la Consulta. €. Rn cui il

Rettore e il Direttore Generale hanno illustrato le priorita strategiche per la conclusione delle attivita

del Piano Strategico e Programmazione Triennale ZIB e le principali previsioni dell@s.n.

74/2017 di modifica al Iys.n. 150/2009.

A seguire, la condivisione anche con i Dirigenti ha consentito di convenire ad obiettivi operativi,
legati o non asigenze di budget, quale proposta per il Consiglio di Amministrazione.

Lf /2yai3aftiz RA ! YYAYAAGNITA2yST ySttQlYoAldz
fQrYyy2 HwHnmy> |adaS3ayl 3JItA 20ASGGAOA REtessoraldr NI A
5 A NB G ( 2 NIsonho indiBati $iayli dbiiettivi che coinvolgono tutti i Dipartimenti, sia gli obiettivi
specifici per ogni struttura dipartimentale o alcune di esse.

Il Direttore, in qualita di ResponsabdeStrutturaApicale deveassegnare a cascata tutii obiettivi

del Dipartimento,valutando autonomamentedi declinarlicome obiettivi di struttura alla U.O.
Amministrativa Dipartimentale, come obiettivi individuali al R.A.G. e agli incarichi/funzioni
RStfQF YOAU2 ¢tEl€Cdodigatore Xecitichldi AadBagbrio, Responsabile Tecnico di
Laboratorio e Tecnico di Laboratori@/o come obiettivi di gruppo.

|l Direttore pud assegnangn obiettivo di strutturaanchel £ £ Q! Yo A(i2 ¢SOyAO2 5Al
per le UnitaOrganizzativetale obiettivo discendera automaticamente su tutti i tecnici afferenti al
Dipartimento come obiettivo di struttura.

Parimenti gli obiettivi di struttura assegnati dal Direttore alla U.O. Amministrativa Dipartimentale
discenderanno automaticaente su tutto il personale afferente come obiettivi di struttura; tra
qguesti il R.A.G. per delega del Direttore individuera quali obiettivi declinare anche come obiettivi

www.unipr.it
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individuali al personale che ricopirecarichi di Servizio e Particolari Professidades. Manager per
la Qualita della Didattica)

Infine, quanto agli obiettivi che il Direttore valutera di declinare come obiettivi di gruppo, in
conformita a quanto previsto al par. 5.4, potra istituire:

- gruppi di lavoro trasversali interni al Dipartemto, ovvero che coinvolgano una o piu unita
di personaledella U.O. Amministrativa Dipartimentalgnitamente a una o piu unita
R SAnfbid Tecnico;

- gruppi di lavoro traversali che coinvolgaaacheuna o piu unita di personale afferente a
strutture esterne al DipartimentoRettorato, Direzione GeneraléAree Dirigenziali, altri
Dipartimenti, Centdi, oltre a una o piu unita di personale afferente alla U.O. Amministrativa
SALI NOAYSYyGlrtsS Sk2 FfftQ!l YoAu2 ¢SOyA02 RSt

Non e possibilein nessum dei casi espostistituire gruppi di lavoro che ricomprendano tutto il
personale afferente alla U.O. Amministrativa Dipartimentalefutio il personale afferente
£ f Q! YO0 Adia# entranB yolnpléssivamenteosi come, per la necessaria trasversalita, non
e possibile istituire gruppi cheacomprendano solamenteinita di personale afferenti alla U.O.
Amministrativa Dipartimentale solamentel f £ Q! Yo A G2 ¢SOyAO2®

VVVVV

| gruppi che non risponderanno ai criteri indicA = y 2y al Nl yy2 FO00SGdal i
Organizzazionai fini del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

E unicamenteil Direttore, in qualitd di Responsabildi Struttura Apicale, che valutacome
specificato al par. 5.4 Q hzéoreAdiim gruppo di lavorpOdzA & NAO2f t S3IAF G
obiettivo, delle unita di personale che vi partecipano, tesder, degli indicatori, target e peso

RSt fQ20ASG0iAD2Y y2yOKS fI LINIGSOALITAZ2YVISE || 3
compresenza di personale docente e/o rappresentanze degli studenti.

| Direttori/Presidenti di Centro declineranno gli obiettivi assegnati dal Consiglio di Amministrazione
con le stesse modalita indicate per i Direttori di Dipartimento, ovviamente tewottto delle
specificita organizzative.

| Responsabili delle Struttuipicalipossono attivare gruppi di lavoro cui sono attribuitiettivi di

gruppo. Al gruppo possono partecipare singole unita di personale e non irsteoéture
organizzative La costituzione di un gruppo rispondemprel f £ QS & A ISy 1 biettRixdi LIS NA
natura trasversaleA gruppo posson@ertanto partecipare solamente unita di personale afferenti

a strutture apicali diverse o anita diverse seJLJdzNJ | £ f QAY G SNy 2 RSttt  ai:
perseguano obiettivi comuni.

Tali gruppi possono partecipare, per quanto di propria competenza, a gruppi di progetto piu ampi
che vedano anche la compresenza di personale docente e/o rappresentanzestdeginti. 9 Q
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I NA2 AYRAQJAEudek NS Af OQIVILER y INIrAILIR S22 & NHzLIL
GOAD®2 RA INHzZIIR GFyy2 RSTAYAGA Af GF NBS
y2 4l Ol & sphalelclie fadpdee detigrupi. RésponsabielNStruttura

NAFSNAYSYy(G2 LISN ljdzZyid2 FGGASYyS 1 0O2adAa
S RSItA ITGNR O2YLRYSYUGAZ Af O2y TSN YSheihda RSt
attivato il progetto e/o il gruppoTali valutazioni spettano unicamente al Responsabifétruttura

ALIAOI £ ST yStftQSaSNOAT A2 R SdemeStralmaN® eiNA e dndBINE 3 |
Dirigente o Direttore di Dipartimentdi riferimento ne monitora lo stato di avanzamento e il grado

RA NI} IIAdzyaAYSyda2 Ay OFLR2 |t YSRSaAY2 OKS NX
raggiunto, e realizzato per tutto il personale che fa parte del gruppo.

Lt GFNBSGIZ  QAQRRMGIIINANE R AL (LISNSFE22NVR TGS RA I NA
del gruppo senza differenziazione di Categoria di inquadramento.

Gli obiettivi di gruppo possono essere uno o piu, anche in relazione ai gruppi cui si partecipa. Un
dipendente non pud amunque avere piu di quattro obiettivi di gruppo; da cio ne consegue che un
dipendente non potra essere inserito in piu di quattro gruppi.

Punteggio massimo della scheda performance di gruppo = 100%

La Performance individuatesprime il contributo fornito da un individuo in termini di risultato e di
modalita di raggiungimentadegli obiettivi a lui assegnatifdelibera CIVIT n.112/201@&ll. 3
G¢ESNYAYA S 02y O0SdiaGA OKAF@S RSt tAly2 RStflF tS

Laperformance individualé&S & LINA YS f QF Gddzcr T A2yS RS3ItA 20AS040
soggetto coinvolto, nonché domportamentoagito dal personale.

In relazione akistema di assegnazione degli obietta@me previsto dal D.lgs. 150/2009 e dallo
Statuto:

- il Direttore Generale, per ciascun esercizio, concorda con il Consiglio di Amministrazione gli

20ASUGGAGA RSEEQITA2YS FTYYAYAAGNI GADET

- il Direttore Generaledefinisce gli obiettivi che i Dirigenti devono perseguire. Il Direttore

Generale assegna anche gli obietéivpersonale che afferisce alla Direzione Generale;

- | Dirigentj come peraltro previsto dal [@s. n. 150/2009, assegnano gli obiettivi al personale.
bStfQlFGddzad tS arxadsSYlr RA ' G4SyS2 dzyl LI NIS RSt
tecnico anministrativo. Si tratta:

- del Rettore, che assegna gli obiettivi al personale tecnico amministrativo del Rettorato e al

Responsabile della U.O. che afferisce a tale struttura;

- dei Direttori di Dipartimento, che assegnano gli obiettivi al personale teamouinistrativo

dei Dipartimenti;

www.unipr.it
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- dei Direttori/Presidentidi Centro con afferenza di personale tecnico amministrativo, che
assegnano gli obiettivi al medesimo personale.

Lf 5ANBGG2NE DSy S NJiobettividzigenil &, yhelle de@entyiali soScor8ate R
con il Rettore quale Presidente debriziglio di Amministrazionezonsegue i propri obiettivdi
assicurare il perseguimento degli obiettivi medesimi, in ragione del raggiungimento degli obiettivi
da parte dei singoli ibgenti.

Il Nucleo di Valutazione di Ateneo sulla base dei risultati raggiunti dai Dirigenti e sulla base della
NEBfITA2YyS adzZ NI} IIAdzyIAYSyid2 RSIAEA 20ASGGA DA
Generale effettua una proposta di valutaziased Direttore Generale che viene trasmessa al Rettore

il quale procedera formalmente alla valutazione della performance del Direttore Generale.

Il Direttore Generale assegna gli obiettivi Dirigenziali.

Semestralmente e a fine anno, ne monitdoastato di avanzamento e il grado di raggiungimento in
capo al Dirigente che relaziona in merito al conseguimento.

90 ySOS44INA2 AYRAQGARIZE NB At GFNBSGSE t QAYRAOL

Punteggio massimo della scheda performance = 100%

Con riferimento al personale tecni@nministrativo gli obiettivi individuali sono conferiti ai
Responsabili di U.O. e al personale cui sono assegnati incarichi e funzioni ex art. 75 e 91 CCNL
(Servizi, P.P., Ambiti tecnici dipartimaeli); per il personale che afferisce alle U.O. gli obiettivi sono
assegnati in concerto, anche per delega, con i responsabili di U.O. Il suddetto personale deve avere
sempre almeno 1 obiettivo individuale.

Semestralmente e a fine anno, il responsablie ba assegnato gli obiettivi ne monitora lo stato di
avanzamento e il grado di raggiungimento in capo ai dipendenti che relazionano in merito al
conseguimento.

9Q ySOSaalNA2 AYRAGARIzZENE Af GFNBSGEZ t QAYRAO!

Punteggio masmo della scheda performance obiettivi individuali = 100%
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Tutto il personale, indipendentemente dal fatto di avere obiettivi individuali da perseguire, viene
valutato sul comportamento organizzativo, in ottenrmpaza a quant@revisto dal Dds. 150/2009
FEEfQFINI P pX O2YYIlF M fSGGSNIT Oov o

t SNJ O2YLIRNIFYSyid2 2NEHIFIYATTFiA®2 &aA AYyGSyRS 02
in atto da un individuo, sollecitate dalla combinazione del contesto in cui opera e delle
carattS NA a4 A OKS LINBLINARS RSff QAYRAQGARdIzZ aiSaazo

La qualita del lavoro infatti, che non sempre & misurabile attraverso il conseguimento di obiettivi, Si
esprime anche attraverso i comportamenti organizzativi attesi. Sono inoltre i comportamenti che
generanolacii dzNJ S Af Of AYlF RA dzy Q2NBFYyAIT T I T A2y So

t SNJ At Hn aiptrodot®! niio@eyséhade Hialutazione dei comportamenti organizzativi
attesi, che vogliono rispondere a plurime esigenze:

- le schede sono differenziate per personale Dirigente, personalatdigoria EP, personale di
categoria BGD con incarichi o funzioni e altro personale di categod@B di modo che i
comportamenti attesi da valutare siano meglio ricollegati alle specificita dei ruoli ricoperti;

- in ogni scheda di valutazione i comgamenti attesi sono ricollegati a cinque maembiti di
valutazione, differenziati a seconda della categoria di personale valutata. | comportamenti descritti
sono plurimi e favoriscono unaalutazione piu accurata, ungitu chiara corrispondenza della
valutazione al comportamento descritto e una maggior differenziazione dei giudizi espressi dal
valutatore;

£l Grtdzit T A2ySY £ FAYS RA comizenSipilialdl® stebsie, a S YL
sempre espressa per ogni comportamento in unaaschlpunteggio da 0 a 4, cui corrispondono i
giudizi: inadeguato, migliorabile, adeguato, buono ed eccellente, rispetto al comportamento
GANI dz2ad2 RSAONARGG2d : LINBGAaldl | yOKS I @208
fattispecie non veficatesi nel periodo di riferimento e che pertanto non possono essere valutate.

- il punteggio & espresso, come per tutti gli altri fattori di valutazione della performance, in
centesimi.

Punteggio massimo della scheda di comportamento = 100%

llsostanzia S YA IEA2NI YSy(d2 AYGNRBR2GG2 LISNI Af HAamy
perfezionamento della valutazione dei comportamenti, attraverso una sempre maggior
differenziazione degli stessi in base alla tipologia di personale valutato, segpmimprensibilita

e corrispondenza al clima organizzativo che si intende favorire.

La valutazione del comportamento organizzativo € infatti strumento di sviluppo nella misura in cui
NASEOS | &dzLILIR2 NIl NBE Af @I f dzi dram2ntoyisun fe@e dakRdod A R d.
di confronto con il valutatore.
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Le schede sono allegate al presente Sistema e ne costituiscono parte integrante.

bSfttQlYoAlz2z RSt Oz2vwlLd2aNdbiibiedlypérdonak NiHGaty B, ICl edai
6Responsabili di struttura apicdle 6 Y OKS adz LINRLIR2adl RSA NBaLRy
afferenza alle medesime U.Ql.piudiziomotivato di comportamentoche ha determinato risultati
dieccellenzaR S t f ,@ Eojorb 2he si sono contraddistinti pearticolari meritj derivanti dal fatto

dil SN F2NYyA(G2 dzy O2y (iNROdzi2 RSGSNXYAYLFIYyGS ySt
ad esempio migliorando in modo significativo le modalita di svolgimento di attivita, la soddisfazione
degli utenti, il risparmio economico, la risoluziongohblemi, ecc.

Il giudiziopuo essere attribuito sino ad un massimo del 10% del personale che afellsstruttura
apicale di riferimento.

[ QI NJidel DrLgs. 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche valutino annualmente la
performance organizzativa e individuale. A tal fine & richiesto che il Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performanc(SMVP)sia adottato e aggiornato annualmenterevio parere
GAYO2flyidS RSttt QhNAHIFIyAaY2 LYRALISYRSYGS RA I f

I SMVP individua le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di
misurazione e valutazione della performance, cosi esplicitatinélle @A G I §S [ Ay SS DdzA
che determinano i documenti del Ciclo della Performance con relativi soggetti responsabili e
scadenze.

Nella tabella che seguguanto sopra € aggiornato alla luce anche del recente riordino della
normativa, che introducejn particolare, la cadenza annuale per la revisione del Sistema di
Misurazione e Valutazione.
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TABELLA:Soggetti, fasi, tempi del Ciclo integrato della Performance

Soggetto Riferimenti di
Documento 99 . Fase Scadenza
Responsabile | Legge
Sistema dMisurazione
e Valutazione della CdA D.Lgs. 150/2009 art.] Approvazione annuale
Performance
. CdA supropostade 1, | o005 art ger
Programmazione Rettore e previo . . .
. comma 1 (convertito| Approvaione 30 giugno
Triennale parere del Senato
. dalla legge 43/2005)
Accademico
Bilancio unico di
previsione annuale e
triennale e bilancio CdA D.Lgs. 18/2012 art. § Approvazione 31 dicembre
preventivo unico
d'esercizio
Piano degli indicatori e
risultati attesi di
. . D.Lgs. 91/2014rt.1 . .
bilancio (allegato al CdA gs. 91/201art.19 Approvazione 31 dicembre
. . comma 1
Bilancio)
D.Lgs. 150/2009
art. 10 c. 1 lettera a)
(performance)
D.Lgs 150/2009
. art. 11 c. 2e D.Lgs. . .
Piano Integrato CdA 33/2013 artt.9 e 10 Approvazione 31gennaio
(trasparenza)
L. 190/2012 e
successivi decreti
(anticorruzione)
Relazione sul
funzionamento 30 aprile (non
cpmpless!vo del . Nd\W-OIV D.Lgs. 15072009 Emanazione stabilita dalla
sistema di valutazione, art. 14, c. 4 lettera a) legge)
trasparenza, integrita 99
dei controlli interni
Relazione sulla D.Lgs. 150/2009
CdA art. 10 c. 1 lettera b) | Approvazione 30 giugno
performance
Documento di
validazione della NAVLOIV D.Lgs 150/2009 Pubblicazione 30 giugno

Relazione sulla
performance

art. 14, c 4 lettera c)
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t NBaaz fQ!iSyS2 RA tIFNXI NHz2f2 RA NAfSOIyTl VY
Commissione MonitoraggiQualita eValutazione.

La Commissione Monitoraggidualita e Valutazione istituita gia nel dicembre del 2010 e
successivamente@®@2 & G A GdzA G LISNJ | RS3dzr NB O2YLIaAl A2yS
evoluti dettati normativi, € espressione della modalita partecipativa con cui, gia dai primi
adempimenti normativi in materia di performance, si & cercato di operare.

La Comnssione ha il compito di coomare le attivita di cui al @ys. 150/2009, con espresso
riferimento alle funzioni di raccordo, condivisione, valutazione, monitoraggio e proposta circa le
attivita in tema di performance, trasparenza ed anticorruzione, ariclie FAYy S RSt f QI NI ;
del coordinamento dei relativi processi e dei relativi documenti.

Le riunioni della Commissione rappresentano un momento di attivita istituzionale a cui concorrono,
oltre che i poteri politici e gestionali, i coordinatori disgrganismi di Ateneo, Nucleo di Valutazione

e Presidio della Qualita, per consentire, in ogni fase del processo, da una parte, il contributo ed una
O2ylAydzad AYyFT2N¥YITA2yS RSt bdzOft S2 RA Il fdzilh 1T A2
il mantenimento di un focus sulla qualita lungo tutto il processo.

La Commissione si avvale di un supporto tecaiconinistrativo, nel quale sono rappresentate
alcune delle competenze tecni@mministrative necessarie, che, in sinergia, supportano i lavori.

la/ 2YYA&daArzyS O2aiGdAddzaiadS Af  Y2(peNBmaz&de et  Q
segue le fasi, ne tiene costantemente monitorato lo svolgimento ei@ia sui risultati conseguiti.

5213 fQFLIIINRGIT A2yS RSt t bpey Per {aliphtisp&Fidnd& 2 f |
condivisione dei documenti del Ciclo della Performance, Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance, Piano Integrato e Relazione sulla Performance.

t NBaaz2 f MucléoSliN\&Rtazionerella sua prerogativaidrganismo Indipendente di
Valutazione (OIV), come prescritto dal Decreto Legislativo 150/2009, modificatdgiaf &2017,

KIFI | dadzyid2 dzy O2YLWAG2 @lFtdzill GAB2 LIAG AyOAaA@?2
del Sistema di Misurazione e M&@zione della Performance per il quale deve fornire un parere
vincolante.

Secondo quanto previsto dalla normativa il Nucleo di Valutazione (in qualita di OIV) esercita le
seguenti funzioni:

U *SNAFAOF fQFYRIFYSyYyG2 RSt risuliadkE deNdstenfi@iS > |y
controllo strategico e di gestione, rispetto agli obiettivi;

U {SaAyLfl 1 ySOSaaaridt S ftQ2LIRNIdzyAdGt RA AY
indirizzo politico amministrativo. Le conseguenti variazioni sono iteseella Relazione
della Performance e sono valutate dallo stesso ai fini della validazione della relazione;

U Interviene e concorre nel processo di misurazione e valutazione della performance;

U Valida la Relazione annuale sulla Performance;
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U Monitora il funzonamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e
integrita dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso;

U Garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione;

U tSNAFAOIRENDEFFSIRAGRBABRGSYA RA NRESGLHT A2y S
promuovendo modalita di ascolto della stessa in merito alla soddisfazione percepita
NA&ALISGG2 FEES FGGAGAGE S A ASNBATA SNRAIG

Al fine di consentire al Nucleo di Valu@mze di intervenire nel processo anche in fase
LINEIANF YYFOG2NAF I adzLIR2 NI FyR2 QI Gsbdoddmititatti, RA & (
documentie datidz{i A &spletdménto@ei propri compiti.

Il sistet RA @I ftdzitTA2yS RSttt LISNF2N¥IYyOS RStfQ
riguardando il personale dirigente e il personale tecnico amministrativo di Categoria EP con incarichi
RA NBalLlRyaloAftAdGE A &aSyaAi iRcrich éxlaNBleeommp3 RISt /
LISNB2YFfS RA /IFTGS3A2NAF 53 2f iNB OKS . S / 3z O2
del medesimo Contratto.
Parimenti tutto il personale viene valutato sul comportamento agito.
Come piu sopra esposto, ttu gli obiettivi (individuali, di struttura e di gruppo) nonché il
comportamento atteso, sono rapportati ad un valore massimo di realizzazione pari a 100%.
Per il personale cui non sono assegrmudtiettivi, la performance individuale é valutata solamente
sulla base del comportamento organizzativo atteso con peso attribuito pari al 100%4. (cdis2).
Quando gli obiettivi sono combinati ed aggregati tra loro:
U 1l valore massimo % delteerformanceindividuale é:
0 parametrato a 60% quando la performance individuale € combinata unicamente al
comportamento organizzativo parametrato a 408aso2 tab.2),
o LI N} YSGNFdG2 F om: a$S 33ANBILG2 &t
parametrata a 30%) e al compamento organizzativo (40%3aso3tab.2),
0 parametrato a 30% se aggregato alla performance di struttura (parametrata a 20%),
alla performance di gruppo (10%) e al comportamento organizzativib)46asat
tab.2),
0 parametrato a 50% se aggregato alla pemfance di gruppo (parametrata a 10%) e
al comportamento organizzativo (40%6pso5 tab.2).
U Il valore massimo % delpgerformance di strutturaove non vi siano obiettivi individuali é:
o Parametrato a 30% se aggregato unicamente al comportamento organizzativ
parametrato a 70%caso6 tab.2),
0 parametrato a 20% se aggregato alla performance di gruppo (parametrata a 10%) e
al comportamento (70%taso7 tab.2).
U Il valore massimo % delfgerformance di gruppoqualora non vi siano obiettivi individuali
né obiettivi di struttura e parametrato a 10% e il comportamento organizzativo a(6a%6
8tab.2)
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La tabella sotto riportata riassume, indicando il valore massimo percentuale degli obiettivi e del
comportamento relativamente alla casistica sopra citata, le pdssiambinazioni degli obiettivi
individuali, di struttura, di gruppo e del comportamento organizzativo, fermo restando che per
ognuno dei casi elencati il valore massimo totale di realizzazione (ultima colonna) deve essere pari

a 100%.

TABELLA:Zombinazione ed aggregazione di obiettivi e comportamento

Val. massimo % Val. massimo %4 Val. massimo % Val. massimo %
Casi Comportamento Obiettivi Obiettivi di Obiettivi di Totale
Organizzativo individuali Struttura Gruppo
1 100% - - - 100%
2 40% 60% - - 100%
3 40% 30% 30% - 100%
4 40% 30% 20% 10% 100%
5 40% 50% - 10% 100%
6 70% - 30% - 100%
7 70% - 20% 10% 100%
8 90% - - 10% 100%

Per tutto il personale, dirigente e non dirigente, il grado di raggiungimento degli obiettivi e del
comportamentoorganizzativo € misurato dal valutatore con un valore numerico ricompreso tra 0 e
100.

Qualora siano stati attribuiti due o piu obiettivi della stessa tipologia (esempio due obiettivi
individuali) il grado di raggiungimento sara misurato per ciascun oloett successivamente
ponderato in base al rispettivo peso; la valutazione complessiva per ciascuna tipologia di obiettivo
(individuale, di struttura e di gruppo) sara dunque la somma ponderata di tali valutazioni singole.
Infine la performance complessivdel personale con qualifica dirigenziale e tecnico amministrativo

e il risultato della sommatoria delle valutaziaffettuate per ciascuna tipologia di obiettivdel
comportamento organizzativo ponderate secondo il loro peso cosi cotieaio nella abella n. 2

Il processo di misurazione e valutazione della performance si suddivide in fasi che constano in
specfici passaggi, concatenati fra loro, in temmiodalita e responsabilitdefiniti e in parte stabiliti
dalla normativavigente, come sintetizzato naltabella 1

Sistema di misurazione e valutazione Performance
Viene definita e descritta la base metodologica del processo, con espresso riferimento alle modalita
di assegnazione degli obiettivi, di valutazione degli stedisivalutazione della performance
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organizzativa e individuale, con indicazione dei tempi, dei modi e dei soggetti responsabili, delle
procedure di conciliazione e delle integrazioni con i documenti programmatici di bilancio
|l Sistema necessita del parggeh y O2f | yiS RI LI NIS RSt bdzOf S2 R3

Pianificazione Strategica

| vertici politici e gestionali focalizzap®riodicamentearee di intervento strategiche e obiettivi
strategiciin considerazione di diversi aspetti: valutaziates risultati conseguiti, il posizionamento
attuale, le evoluzioni normative, il contesto di riferimentte esigenze degli stakeholder, il
miglioramento dei servizi.

La pianificazione e, di norma, triennale e su di essa intervengono anche le indicaristerali di
OdzA | £ f QI NHs#M502009.0d nm RSt 5o

Piano Integrato

Parallelamente alle attivita di programmazione strategica, con la presenza degli organi politici e
3SadA2yY It A AYATAF fF NRTE SEaA2ytSaedeghindicatori diA S G i
performance.

La definizione del Piano Integrato nel suo complesso prende avvio a seguito della Pianificazione
strategica

Il Piano e approvato dal Consiglio di Amministrazione.

Obiettivi

Oggetto della valutazione e lperformane in un dato periodo di tempo. La performanee
espressione contemporanea di diverse dimensioni, quali il grado di raggiungimento degli obiettivi
coerentemente agli accordi di budget ed alla strategia aziendale, ed i comportamenti attesi.

Gli obiettivi dewno rispondere ai seguenti requisiti:
U OKAI NBT T o0ftQ20ASGGAG2 RS@S
U NBFfAaAGAOAGE o0f Q20ASGGAG2 R
anche conto delle risorse attribuite e disponibili);

U misurabilita (deve essere indiguato un indicatore che permett
livello di raggiungimento).

OKALI NI} Y
NBE LIS NA

A QFtdzil NB £ Q

2

[ Y2RFEEAGEL LINAYOALIES FGGNX 9SNER2 €I ljdz2h €S &aa
e il colloquio individuale col valutato.

L S5ANARISYGIAT yStftQlIlYoAG2 RSIATA 20ASUGGADGA RA
coordinamento dello stesso, concorrono al raggiungimento degli obiettivi strategici di Ateneo e cosi

i Direttori di Dipartimentoe Direttori/Presidenti di Centr con il raggiungimento degli obigti

definiti per le strutture.

Definizione obiettivi operativi
L @GSNIAOA 3IFSadGA2ylfAs ySttQrYoAd2 RSIEA 20ASi
AYRA@GARdzZE yR2 3t ammhistiatialp@ril @ggiumyinento@égli obiettiviStrategici.
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Assegnazione indicatori e target
t SNJ 23ayA 20ASOGAG2 2LISNYGAG2: |f FAYS RSttl &
ed il target.

Cascading

La fase di assegnaziorgegli obiettivi con indicatori e relativi target, permea la struttura
organizzativa a partire dal Rettorato, dalla Direzione Generale, dalle Aree Dirigenziali e dai
Dipartimenti.

Ly O2yaiARSNI T A2 yLbeeRéhérali @ilorjainizzaziorefaly 88 BSAIMNS A a i 2
anche nel Rettoratee nella Direzione Generale possaessere attivate Unita Organizzative,
posizioni organizzative, incarichi e funzioni collegati alle relative prerogative e competenze, |l
Rettore ed il Direttore Generale assegagli obiettivi rispettivamente al personale del Rettorato

e della Direzione Generale con incarichi e funzioni compresi coloro cui sono attribuiti incarichi di
responsabilita delle UO afferenti al Rettorato ed alla Direzione Generale

A seguire:
A 1l Direttore Generale assegna gli obiettivi ai Dirigenti;

A | Dirigenti assegnano gli obiettivi al personale con incarichi e funzioni che afferisce agli
Staff/Segreterie e al personale cui sono attribuiti incarichi di responsabile di U.O. Inoltre
provvedono, @legando i responsabili delle U.O. (che vi provvederanno direttamente),
FffQFraasSaylr T A2yS RS3t A mark dfinkigirdefihitt nel3 &/ BISy (i S
ASYSNIftA RA 20NBSYQABRS I  XZERARGI S YSRSaA
(Responsabilita/Coordinamento di Servizi; Particolari Professioralita)

A | Direttori diDipartimento assegnano direttamente gli obiettivi pérsonale con incarico di
NB & L2 v & | 0.Dfadmits8dzibmldipactimentalé SR f LISNAR2y Il S RSt
Inoltre provvedono, delegando i responsabili della YdBe vi provvederanno direttamentg)
FffQFraasSaylriaAz2ys RS3Af A 20 ASU0A D Andiviluandolil.JS NA 2
y St f Qlediolbetiiviasdegnati dal Consiglio di Amministrazione.

A | Direttori/Presidenti di Centro assegnano gli obiettivi al personale afferente e al personale
GAG2E I NB RA AYyOFNAOKA 2 TFdzyl A 2 ylin& gdngrali 2lii G S YL
OrganizzazioneidAtene@ @

Monitoraggio indicatori e azioni correttive

[ QF YRFYSYyG2 RS3IEA AYRAOFG2NAR 8§ O2aGlyaSYSyids
di individuazione di azioni correttive. Il monitoraggio assume una forma piu strutturata dopo
f QVitéi édoAdotta nel primo semestre e, in conseguenza, nel mese di giugno i vertici politici e
gestionali effettuano una analitica valutazione sul grado di raggiungimento degli obiettivi e sulla
realistica fattibilita delle azioni poste in essere per il leaanseguimento, anche in relazione a
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a2LINY @Sy dziS SaA3ISyT S alGNIGSIAAOKS y2y LINBGSy(
necessita di rimodulazioni o sostituzioni degli obiettivi assegnati in precedenza con obiettivi
identificativi di priori& diverse.

Misurazione e valutazione performance

[ FLAS NILLINBaSyidal f1 @GSNAFTAOF RSt O2yasS3
f QAYVRAOIFG2NB ySt GSYLR2 RIGz2o [ @GFfdzil T AZ2Y
che cortribuisce alla valutazione della performance individuale.

dzA Y
S 3§

Valutazione e valutatori

Conseguentemente al processo a cascata di assegnazione degli obiettivi, come sopra descritto, nel
processo di valutazione sono definiti i seguenti valutatori.

Il Rettore effettua la valutazione del raggiungimento degli obiettivi del Direttore Generale, su
proposta del Nucleo di Valutazione.

Il Rettore, il Direttore Generale, i Dirigenti/Direttori di dipartimento, Direttori/PresidentCentro

con personale tecnico amministrativo,Responsabili delle @., questi ultimi tramite delega,
effettuano la valutazione del personale cui hanno assegnato obiettivi in relazione al personale di
afferenza alle rispettive strutture dirette. La valutaziongliebiettivi da parte di responsabili delle

U.O. é effettuata in concerto con i dirigenti/direttori di afferenza.

Le schede di valutazione devono essere condivise tra valutatori e valutati (Allegeédolde di
assegnazione obiettivi e valutazione).

Rehzione sulla Performance

La Commissione MonitoraggiQualitaer | f dzi I T A2y S RSttt Q! 1SyS23 yStf
politici e gestionali, elabora annualmente la Relazione, quale documento a consuntivo del ciclo della
performance considerato. 120 dzYSy 12 @ASYyS adz00SaairgdlkySyisS a
Consiglio di Amministrazione.

Condivisione con gli organi

Similmente alla fase di avvio del processo, nella quale vengono condivisi con il Consiglio di
L'YYAYAAUNI T A2y S d&dmininigtrativeS suilighad 8i sviRiSph § Ridnd Iiteyrato, in
FILrasS Oz2yadzyiAadr air NBEFT A2yl Ff [/ 2yaidatiz RA

riferimentoY L2 6 SYR2 LINPOSRSNBE Oz2aW FffQFLIINRGL | A2Y
RStfQ2NAIy2 aiSaazo

Validazione da parte del Nucleo di Valutazione della Relazione sulla Performance

La validazione della Relazione sulla Performance da parte del Nucleo di Valutazione, nella sua qualita
RA hNBIYA&EY2 LYRALSYRSYy:GS RA b fdzit T A2ySs 8§ f
oggetto di validazione sono la conformita dellaldione alle disposizioni normative, la sua
comprensibilita anche per i cittadini e le imprese per favorire il controllo sociale diffuso sulle attivita
RSEfQFYYAYAAGNITA2YyST fQFrGiGSYRAOAEfAGE RSA RIG
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Distribuzione incentivi

Al terminedella fase di valutazione della performance, che ogni responsabile provvede a compilare
on-line o in formato cartaceo (qualora gli obiettivi siano stati assegnati con scheda cartacea) e a

condividere con gli interessati, viene estrapolato dalla proceduralaborato finale riportante i
punteggi conseguiti.

In attuazione di quanto previsto dai Contratti Nazionali in vigore, a fronte di una valutazione positiva
ed a seguito della validazione della Relazione sulla Performance da parte del Nucleo di Vielutazio
vengono corrisposte agli interessi&iindennita previste dagli accordi locali vigenti.

Fig. 3:Sistema di misurazione e valutazione della performance

1 - Pianificazione
Strategica
7 - Relazione sulla 2 - Piano Integrato
Performance

3 - Cascading

4 - Monitoraggio ‘
Obiettivi ‘

7.3 Tempi

/2y Af LISNASIdzZAYSyid2 RSttt Q20AS00A pRforrRaBde toRA Yy (0 S
fl LINPINIYYITA2YyS SO2y2YA02 FAYIFIYIAINREZ £ QlY
scadenze del processo.
[ QI YYAYAAOGANITA2YyS aA &8 R2GlFGFT AYyFFHGOGAST RA  dzy
mese di settembre 20 e fino alla seduta del Consiglio di Amministrazione nel mese di dicembre,
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aSRdzi Ay OdzA OSNNL | LIINBGIF G2 Af oAflyOA2 RA |
amministrativa per il 2018.

Pertanto gli step del percorso di assegnazioeglidobiettivi di performance e relative valutazioni
LISNJ f QI y ysoab codi definitin n my

- entro il 31 dicembre 2017approvazione dePiano Integrato per la gestione del ciclo della
performance20182020S RS3f A 20ASGUAGA RBida catte del2CeEiGlio | YY A
RQ! YYAYA:aUNIT A2YS

| Direttori di Dipartimentoe i Direttori/Presidenti di Centroa seguito della deliberazione del

[ 2yaArdt Az RA ! YYAYAAaUdNIT A2y QEgaty S flef Rbhovldidgriatd, RS =
procedono | fadse@nazione degli2 6 A SG G A OA A NBalLlR2yal gvwf A R
RALI NOLAYSYy(dlFfS¢é¢ SR It LISNA2YIlI{fS RSttQ! YoAalz
-entro il 22 gennaio 2018 f LINP OSadaaz2 RS@S SaaSNB O2YLX Sal d:
degli obiettivi da parte del Dettore Generale ai Dirigenti;

- entro il 12 febbraio 2018il processo deve essere aduso per il restante personale:

a) il Rettore, il Direttore Generale assegnano gli obiettivi al personale della segreteria
generale/tecnica rispettivamente del Rettorato e della Direzione Generale, titolare degli incarichi e
funzioni di cui agli artt. 8 e 1R S f Lfineganeralidiorggf AT T I T A2y & SRS tAf MNBALRY
della UO Comunicazione istituzionale, della UO Controllo di gestione e, tramite delega ai medesimi,

al restante personale titolare di incarichifenzioni di cui agli artt. 8 e 1R S £ LfinSe génerali di
organizzh A2yS R&tftQ ! (1SyS2

b) i Dirigenti, per le strutture di competenza, assegnano gli obiettivi al personale cui sono conferiti

I3t A AYOFNAOKA RA NBaLRyaloAftAltr RISiedgéneralih @ S
2NBHIFYATTFT A&WSS tRBEYIOON (2SS yRS2It A {GF FF RANARISYIT Al
Ouv I OFaolidlF A NBalLkRyaloAfA RSEf{S ! dhod LINRP OGS
S Tdzyl A2y A[ BNBGAAEYSRItTASRA 2NAFYATTIITA2YS RS
d) i Direttori di Dpartimento asseg  y2 3Jf A 20ASGOGAGA A NBalLkRyal
RALI NODAYSYGErESéeé SR It LISNA2YyFtS RStfQ! YoAdGz2
SO I OFaol il AUNBamidRtatve dipartimenta®S fl A% S@yY Fy2 3 A

personale titolare degli incarichie fuBzi’ A RA[ DYz S BEPSHI t A RA NAIl y.
RSEfQ!I YOAU2 | YYAYAAUNT GAD2T

f) i Direttori/Presidenti di Centrassegnano gli obiettivi al personafferente e al personalgatolare

di incarichi e funzionin ottemperanza a quanto previstdi f fLiSee generali di organizzazione
RSt f Qad SyS2

- agiugno 2018i procede ailevarelo stato di raggiungimento degli obiettivi, nel caso ridefinendoli,

alla luce dello stato di avanzamento del loro conseguimento, di nuovi aspetti ed eventuali
sopraggiunte esigenze;
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-entroil 31 maggio 2018 f / 2y AA3f A2 RA | YRehzibde&illdNderformangeS | L.
anno2012 LINBRA&LIR AUl RFEfTEF /2YYA&aaA2yS az2yAid2N> 3
RS3IftA 20ASGUAOA RSEETQFITA2YS FYYAYAAOGINT GAODI R
Valutazione;

- entro il 30 giugno 208 A f b dzOf S2 RA £ f dzi | T A 2 yR6lazién€ FuBai (i dzt
performance anno 207y OKS Sy daNR I adSaal RIEGF R2ONL
Dipartimento della Funzione Pubblfca nella Sezione Amministrazione Trasparémtel sito d

Ateneo.

Al fine di facilitare la definizione degli obiettivi operativi corredati delle relative informazioni di
RSGGF3At A2 GNI OdzA Af 06dzRISGEI AYRAOFG2NAZT GF N
applicazione web, sviluppata internamente, che standardizza la collaborazione tra i principali attori
coinvolti nella raccolta degli obiettivi e la predisposizione delle stampe relatomeché permette
interrogazioni diverse

Cido haconsentto @S NA FA OF NB I O2LISNIdzNI} RS3ItA 20ASGGA
proposte dirigenziali, di estrapolare gli obiettivi per cui era necessario un apporto delle strutture
dipartimentali, al fine della contrattazione con le stesse, di evideaz diversi apporti dati da
strutture diverse ad un medesimo obiettivo.

A seguito di talprimafasedl G 0AGAGLSY FEA 20ASGOAGA RSTFAYAGA
nel sistemaU-budget al fine dellaproposta di budget finalizzataquando necessaa, e la
O2yasS3adsSyiGS O2yGNI GG T A2y SredEoyiomid Finankiafid S NX 2 O dzi

I aS3dzA 2 RSEfQILIIINRBGITAZ2YS RIF LINILGS RSt /2y
amministrativa per il 201&LIS NI G A @I YSy 4GS QL aasS3aylriAzyS S f1
f QFdzaAAt A2 RSt LINBVO S RAENIQA NV Yi BAMZ I (RASG I || Djhda £ S
inseriscono per ciascun valutato, per le strutture di propria competenza e per gli eliegtuppi

creati gli obiettivi ricevuti con i relativi indicatori e target. Anche i comportamenti attesi sono
valutati attraverso il software sopra citato.

Al termine del processo valutativo la procedura consente, tramite apposita funzione, la comgivisio

delle valutazioni espresse dai valutatori da parte del personale valutato.

In caso di incarichi aggiuntivi, o laddove fosse necessario, € prevista la compilazione di una scheda
cartacea che ricalca perfettamente la scheda informatizzata contenuta iInVRRD Tale scheda

6 hitps://performance.gov.it/
7 http://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministraziondrasparente/performance
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deve essere validata dal valutatore, dal valutato e dal responsabile della struttura ove non coincida
con il valutatore.
[ S a0KSRS azy?2 NJBiheds di assegngziefoliettiti € \albtaziore H

[ S LINE OSRdzNB
grtdzi - TA2YyS R
giurisdizionale.

RA O2yOAftAITA2YS &2y2 RANBGGS |
Sttt LISNF2NXIYyOS AYRAGARdzZ S St
Il processo di misurazione e di valutazidndividuale delle performance € teso a limitare il piu

LI2aaA0AfS ftQAYa2NEHSNE RA O2ydGNYXadA GNX A &az233

A livello di prevenzione dei contrasti il processo prevede:

U lo sviluppo di opportune iniziative formatfeA NBGG0S I RAFF2YRSNBZ Ay
la cultura della gestione per obiettivi e della valutazione, nonché a creare condivisione del
Sistema nel momento di introduzione dello stesso;

U un ampio coinvolgimento dei singoli responsabili nella detine degli obiettivi, degli
indicatori e dei target di loro pertinenza, nel rispetto delle condizioni di ottimizzazione delle
performance per la realizzazione degli obiettivi di breve e di meldiogo periodo;

a ft I FLO4GA D O2f f I 02 Nipporii pafi&ipatii néll® kaycalth ldelENI NE A
informazioni a consuntivo, nella determinazione, classificazione e analisi degli scostamenti.

[ QFGGSYTA2YyS LISNIFydi2 R2ONr SaasSNB F20FtATTIG
Nel caso in cui valle del processo di valutazione, insorgano contestazioni e/o conflitti, si prevede

f QAVONRRdZI A2yS RA dzyl LINPOSRdAzN} A&ALIANIGE A L
atta a risolvere le situazioni di contrasto salvaguardando liditadel Sistema.

La procedura di conciliazione considera i tempi ed i modi di attuazione sinteticamente indicati di
seguito:

A in caso di contestazioni inerenti le valutazioni del personale non dirigenziale si seguono le
procedure previste dal CCrt.81, cc. 2 e 3¢ dal Contratto Integrativo Locale;

A LISN Af LISNB2YIFfS RANRISYT AIFES A NRTSdRYSyi
MpnkHunndgd SR Ay OFaz2z RA O02yGaSadlriAzyS air |1
410 c.p.c., cei come novellato dalla legge 183/2010.
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[ Q! G§SyS2 § AYLIS3IAYyFraG2 | LINRPYd2OSNBE dzy LINRPINBA
LISNF2NXYIFyOST | GGNY 9SNE2 dzy YSG2R2 O2aidlydsS S
giungere ad una sempre maggiore integrazione tra i documerfii edempimenti relativi alla
pianificazione strategica, alla pianificazione operativa, nonché tra i documeitadempimenti

relativi al controllo e alla valutazione dei risultati conseguiti.

Le azioni di miglioramento poste in essere nel corso degliiudtimi hanno portato alla stesura di
un Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance e ®iano Integrato cheonsiderano

le osservazioni formulate da ANVUR regddback al Piano Integrato 2016 ke tengonoconto di
quanto esiNS &4 & 2  Rllafefazibhe st fuyzionamento complessivo del sistema di valutazione,
trasparenza ed integrita dei controlli interni, nonché del documento di validazione delladrelazi
sulla Performance anno 2016 e deR&lazione annuale dei Nuclei\dalutazione interna (Iys.
19/2012, art. 12 e art.14) di ottobre 2017.

Rispetto al precedente ciclo di gestione della performance, i fattoriﬁdi criticita emersi sono stati
FFFNRYGFEOGA YSRAIFLYGS f QSAaLISNRSYT I Ydibiledzpuintiick S f
vulnerabilita evidenziati anche da ANVUR.

Alcune criticita espresse da ANVUR nel Feedback al Piano Integrate &bdiimente evidenziate

dal Nucleo di Valutazione di Ateneo nei suoi documeméiccomandazionsono stateaffrontate in

modo sistematico e, anche nella gestione dei prossimi cicli, non potranno che evolvere in evidente
miglioramento.

| punti oggetto di maggiore interesswhe, in particolare e in modo significativo sono progrediti
yStftQl yydgudrdariot HAmMmy

U Ldntegrazione con la programmazione econordit@nziaria, che datlocumentoANVUR
sopra citatoera risultata embrionale, ha avuto un forte impulso tramite la definizione di
obiettivi cui si & associato il relativo budget dispesaDf A 2 6 A S aninfin@Bthativik St £ Q
e il bilancio preventivo di Atenesono approvati nella seduta degli Organi di governo nel
mese di dicembre e pertanto vedranno la loro presentazione unitamente alle risorse
disponibili e dedicate;

& Nella definizionedegli obietivisié posaY 33A2NX Sy (S f QFrGGSyT A2yS
in atto. Gli obiettivi, seppur complesspno stati definiti e articolati tenendo conto delle
peculiarita organizzative che comprendolasspecificitadi competenze e di ruotioinvolti
per illoro raggiungimento.

U Per affrontare il riscontro su un basso gratiadifferenziaziong/ St £ I @ € dzii I T A 2y
NAGASYS OKS tQlidGdSyTA2yS RSoo0l SaaSNB AYyRA
del comportamento organizzativo, rispetto a quello atte®ertanto si € provveduto, a
LI NI ANB RIff QI yydz t édeikcomportanyedti clie Raradné bggettd dR S T A
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valutazione, graduandoli e modulandoli a seconda degli inquadramenti del personale e delle
funzioni di responsabilita;
U Nel sistema di misurazione e valutazionela@erformancerasversale, che quindi implica
la compartecipazione di diverse Unita Organizzative, sono stati inseriti i pesi relativi
FE€fQFLILIRNI2 OKS OAlFalOdzyl RA SaasS F2NyAiraos
U bStfQFIYoAG2 RS3IATA 20ASaEpa@vedu & integrae il BaSd  LIND
Integrato per la gestione della performance 204&l mese di aprilejeclinando gli obiettivi
di miglioramento di assicurazione della qualitame descrittonegli allegat bis e 3 bis. A
partire dal Piano Integrato 2018020, in un sistema quinditp strutturato, gli obiettivi di
assicurazione della qualita sono pienamente integrati gia a partire dalla definizione degli
obiettivi operativi.
U La complessiva ricognizione delle indagintuitomer satisfactioespletate in Ateneo, ha
consentito di proedere ad una strutturazione del processo di indagine a medio termine.
t SNIFyd22 3IAt | LINIANB RIfEQlFyydzZ ftAGE wnA
O2y a2t ARFNBE S AYGNRRAINNBE aAaidSYA RA NAE SO
risultati di tali indagini, oltre ad essere trattati per come previsto dalla normativa e quindi
pubblicati sul sito di Ateneo, saranno opportunamente valutati al fine di auéiegiori
AYRANART T A LISNJ f QSBudoéssigaménte satanliBdFitliatey idddalita pk | @
Qdzi At ATT 2 RSA NRadzZ GFGA ySttl @FtdzitTA2YS
U Per quanto attiene la misurazione degli obiettivi strategici, con relativi indicatori e taoget,
sforzo migliorativo nella definizione degli stessi, samafuso in sede di programmazione
strategica 2012021. Allo stato attuale si e ritenuto di concludere la precedente
LINEANI YYITA2YS yOKS ittt fdzOS RSff QAyaSRA
novembre 2017

N
|

Il presente documento €& statgresentato, discusso, valutato e licenziato dalla Commiss
Monitoraggio, Qualita e Valutazione di Ateneo nelle riunioni che si sono tenute presso la Di
Generale nei giorni:

19 luglio 2017 ore 9.30

13 settembre 2017 ore 9.30
4 ottobre 2017 ore 45

7 novembre2017ore 15.30
27 novembre2017ore 9.15
29 novembre2017ore 11.15
6 dicembre2017ore 9.15

www.unipr.it
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Segreteria Generale
/ Tecnica di Staff

u.0.
Comunicazione
Istituzionale
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mma di Ateneo

Direzione

Rettorato
Generale

Segreteria Generale
/ Tecnica di Staff

u.0.
Controllo di
Gestione

Area
Dirigenziale
Affari
Generali e
Legale

Area
Dirigenziale
Economico
Finanziaria

Discipline Umanistiche,
Sociali e delle Imprese
Culturali

Medicina e Chirurgia

Scienze Economiche e
Aziendali

Area
Dirigenziale
Didattica e
Servizi agli

Studenti

Area
Dirigenziale
Personale e

Organizzazione]

Area
Dirigenziale
Edilizia e
Infrastrutture

Giurisprudenza, di Studi
Politici e Internazionali

Scienze Chimiche, della Vita e
della Sostenibilita Ambientale

Scienze Matematiche, Fisiche
ed Informatiche

Area
Dirigenziale
Ricerca,
Internaziona-
lizzazione,
Biblioteche e
Musei

Area
Dirigenziale
Sistemi
Informativi

Ingegneria e Architettura

Scienze degli Alimenti e del
Farmaco

Scienze Medico-Veterinarie

Articolazione Tipica delle Strutture Dipartimentali

l Dipartimento |

l Direttore

AMBITO TECNICO

AMBITO AMMINISTRATIVO
u.o ini: U Diparti Coordinatore di Laboratorio/Dipartimento
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CSAC - Centro Studi e 3 e
G Centro Universitario di
Archivio della sy
el Odontoiatria
Comunicazione

Centro di Servizi per la
Salute, Igiene e Sicurezza
nei luoghi di lavoro*

CIM — Centro i e :
: : 3 Centro di Servizi E-learning
Interdipartimentale Misure s S %
: e e Multimediali di Ateneo
«Giuseppe Casnati»
Centro di Formazione e Ricerca CUCI — Centro Universitario

CO.LAB — Centro 0 A J Qualit

= = = su Organizzazione, Qualita e = ’ A3

Inter_dlpar’ﬂmentale di Sosteribilita dei Sistemi per la Lollx:)borauone
Ricerca UNIPR** Sanitari** Internazionale**

i UCB — Centro Universitario

DISS — Centro
Centro Studi Catulliani* di Bioetica**

Interdipartimentale di
Sicurezza Stradale**
Ro.Sta.Bi.Da.C — Centro di
Statistica Robusta per
Grandi Banche Dati**

CSEIA — Centro Studi in
Affari Europei e
Internazionali**

CERT — Centro di Eccellenza
per la Ricerca
Tossicologica**

* Centri con afferenza di Personale Tecnico Amministrativo
** Centri con Personale Tecnico Amministrativo titolare di incarichi
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DIRIGENTI

PERIODO DI RIFERIMENTO: ANNO 2018

ANAGRAFICA DIRIGENTE

Cognome

Nome

Area Dirigenziale

Periodo

(da indicare solamente se il periodo di riferimento non coincide con I'intero anno solare)

VALUTAZIONE OBIETTIVI ASSEGNATI

. Codice ob. o e
n. obiett. X Descrizione Obiettivo
operativo
Indicatore i .bT:rg.eF o
Descrivere cosa deve essere svolto al fine del raggiungimento dell’obiettivo Secpveracoce c',s' aspee vc?nga Peso *
P svolto per poter considerare raggiunto
g : I'obiettivo ed entro quale tempistica
Note Misura * Punteggio **
* Misura: risull per di raggiungi o dell’obi

** Punteggio: rapporto tra il peso dell’obiettivo e la percentuale di raggiungimento dello stesso

wWww.unipr.it
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Valutazione obiettivi assegnati (su base 100)

Somma dei punteggi assegnati ai singoli obiettivi

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

IModalité di attribuzione del punteggio:

0 = INADEGUATO

1= MIGLIORABILE

2 = ADEGUATO

|3 =BUONO

4 = ECCELLENTE

nv =NON VALUTABILE

e
1. LEADERSHIP pRr
assegnato
a) Coordina in modo autonomo le attivita di tutte le strutture in coerenza
Wy s 0 1 2 3 nv
con gli obiettivi strategici di Ateneo
b) Assume le decisioni, valutando in modo realistico vincoli e opportunita
ed accertando i margini di incertezza connessi con |'assenza di 0 i 4 2 3 nv
|informazioni esaustive
c) Costruisce il consenso intorno agli obiettivi da raggiungere ed alle
o ¢ setine ol 1] 2] 3 nv
proprie proposte
d) Migliora costantemente i processi con I'obiettivo di soddisfare le
i v t % : 0 1 2 3 nv
richieste degli utenti interni ed esterni
e) Dimostra attenzione agli scenari di cambiamento che impattano sulle
o i 0 1 2 3 nv
politiche dell'Ateneo
somma punteggi 0
punteggio
2. GESTIONE DEL PERSONALE assegnato
a) Responsabilizza e delega funzioni e attivita ai propri collaboratori per
i - . 0 1 2 3 nv
la buona riuscita dell'azione amministrativa
b) Assegna obiettivi, attivita e compiti ponderando la distribuzione del
lavoro tra i propri collaboratori e definendo gli opportuni standard 0 1 2 3 nv
qualitativi
c) Condivide con il personale I'assegnazione degli obiettivi e valuta
efficacemente le loro performance (grado di differenziazione delle 0 1 2 3 nv
valutazioni)
d) Esprime abitualmente feedback positivi o negativi ai propri
el P PRI o 1| 2] 3 nv
collaboratori
e) Favorisce il team working, la partecipazione dei collaboratori a lavori
7 y ; ) 0 1 2 3 nv
di gruppo/progetto e il loro sviluppo professionale
somma punteggi 0
punteggio
3. ORIENTAMENTO AL RISULTATO - RISPETTO DI IMPEGNI E SCADENZE f——
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a) Progetta e organizza le attivita, ne verifica lo stato di avanzamento ed
apporta tempestivamente eventuali correttivi al fine di raggiungere gli 0 1 2 3 4 nv
obiettivi assegnati
b) Identifica le giuste priorita considerando opportunamente le risorse
) Iasnetica s gl PR o 1| 23] 4]|n
necessarie
c) Non necessita di solleciti per le scadenze delle attivita gestite 0 1 2 3 4 nv
d) Sostiene con autorevolezza le decisioni prese 0 1 2 3 4 nv
e) Garantisce la continuita dell'azione amministrativa anche in caso di 0 1 2 3 a s
assenza dei Responsabili di unita organizzative afferenti alla propria Area
somma punteggi 0
unteggio
4. PROBLEM SOLVING E ORIENTAMENTO AL MIGLIORAMENTO E ALL'INNOVAZIONE :sseg::to
a) Anticipa e analizza le criticita che possono presentarsi, sa gestire
i e b S . o| 1|23 4]|n
efficacemente gli imprevisti
b) Di fronte alle criticita elabora proposte realistiche, fattibili e coerenti
) i frante alle e o| 1] 23| 4]|n
con gli obiettivi
c) Propone soluzioni innovative anche attraverso lo studio di realta
esterne e di esperienze acquisite, pure quando non & espressamente 0 5 § 2 3 4 nv
richiesto, e prepara il contesto ai cambiamenti
d) Evita logiche di consuetudine ed & disponibile a mettersi in discussione| 0 1 2 3 4 nv
€T TTa COTTOSTENZa PUTTiUETE UET PrOTESST BESTI UaNd Propria ATEd €
Jearantisce che all'interno della stessa ci siano le adeguate competenze 0 1 2 3 4 nv
somma punteggi 0
punteggio
5. COLLABORAZIONE - COMUNICAZIONE assegnato
a) Interagisce positivamente con i colleghi e favorisce soluzioni condivise 0 1 2 3 4 nv
b) Interagisce positivamente con i collaboratori favorendo soluzioni
- : s s ; 0 a 2 3 4 nv
condivise e riconoscendo con obiettivita il contributo reso
c) Condivide con i collaboratori conoscenze e informazioni utili per il
T e s S 0 1 2 3 4 nv
conseguimento degli obiettivi che li coinvolgono
d) Informa gli Organi competenti dell'Ateneo sulle attivita svolte dalla
i ol 12|34
propria struttura
e) Instaura e mantiene proficue relazioni interne ed esterne (es. altre
amministrazioni, aziende, ecc...) , veicolando un'immagine positiva 0 21 2 3 4 nv
dell'Amministrazione
somma punteggi 0

Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)

0

Somma dei punteggi assegnati ai macro-ambiti di valutazione

PROSPETTO RIASSUNTIVO DELLE VALUTAZIONI ESPRESSE

Valutazione obiettivi assegnati (su base 100) 0
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PROSPETTO RIASSUNTIVO DELLE VALUTAZIONI ESPRESSE

Valutazione obiettivi assegnati (su base 100)

Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)

EVENTUALI OSSERVAZIONI

Del valutatore

Del valutato
|(Non costituisce formale contestazione.)

ioni sulle valutazioni riporta che

Si rammenta che il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, in relazione alle formali ¢
"... in caso di contestazioni inerenti le valutazioni del personale non dirigenziale si seguono le procedure previste dal CCNL (Art. 81, c. 2 e 3)..."
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Personale inquadrato in Cat. EP

PERIODO DI RIFERIMENTO: ANNO 2018

ANAGRAFICA DIPENDENTE

Cognome

Nome

Area Dirigenziale

Periodo
(da indicare solamente se il periodo di riferimento non coincide con l'intero anna solare)

VALUTAZIONE OBIETTIVI ASSEGNATI

: Codice ob. I 2l
n. obiett. 3 Descrizione Obiettivo
operativo
~ Target
Indicatore S S g i
ven
Descrivere cosa deve essere svolto al fine del raggiungimento dell’obiettivo S o cu's| i % e Peso *
svolto per poter considerare raggiunto
assegnato. R o
I'obiettivo ed entro quale tempistica
Note Misura * Punteggio **
* Misura: risultato perc: le di raggiungi dell’obiettivo
** punteggio: rapporto tra il peso dell’obiettivo e |a perc le di raggiungi o dello stesso
1
2
3
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Valutazione obiettivi assegnati (su base 100)

0

Somma dei punteggi assegnati ai singoli obiettivi
| e = U R R S It i S s e G R SN B L LRt ) BB T Ll R St MRS X R Bl

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Modalita di attribuzione del punteggio:

0 = INADEGUATO

1= MIGLIORABILE

2 = ADEGUATO

3 =BUONO

4 = ECCELLENTE
nv=NON VALUTABILE

punteggio
1. COORDINAMENTO DEL PERSONALE assegnato
Coordina ad t tei i i i
a) Coor lrxa a e‘gua amente i propri .cc‘>ll‘aboraton e ne riconosce 0 1 2 3 4 Hive
autonomia funzionale delegando attivita
b) C lima di | trutti
) Crea un'c ima di lavoro sereno e costruttivo favorendo la 0 1 2 3 4 g
collaborazione
c) Coinvolge il persorfale dell'un.ité organizzativa su tutti i processi, 0 1 2 3 4 Aiv
favorendone la crescita professionale
d) Condivid il | di | lizzazi li obiettivi
) onAvw e con il personale coordinato la realizzazione degli obiettivi 0 1 2 3 4 -
comuni
e) Stimola il miglioramento delle attivita 0 1 2 3 4 nv
somma punteggi 0
teggio
2. RISPETTO DI IMPEGNI E SCADENZE - ORIENTAMENTO AL RISULTATO St

a) Progetta e organizza le attivita, ne verifica lo stato di avanzamento ed
apporta tempestivamente eventuali correttivi al fine di raggiungere gli 0 1 2 3 4 nv
obiettivi assegnati

b) Gestisce con efficacia |'attuazione degli obiettivi e dei processi
assegnati con le risorse a propria disposizione

c) Gestisce autonomamente I'attuazione degli obiettivi e dei processi
assegnati, rispettando le scadenze senza necessita di solleciti

d) Sostiene la piena realizzazione delle attivita affidate e delle decisioni
assunte, anche quando sono differenti rispetto a quanto da lui/lei 0 1 2 3 4 nv
proposto

e) E in grado di assumere decisioni anche in situazioni di incertezza,
assumendosene |a responsabilita

somma punteggi 0
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unteggio
3. PROBLEM SOLVING E ORIENTAMENTO AL MIGLIORAMENTO E ALL'INNOVAZIONE :sseg:agto
a) Anticipa e analizza le criticita che possono presentarsi 0 1 2 3 4 nv
b) Gestisce efficacemente gli imprevisti elaborando autonomamente 0 1 2 3 4 i
proposte realistiche, fattibili e sostenibili
c) Evita logiche di consuetudine ed & disponibile a mettersi in discussione | 0O 1 2 3 4 nv
d) Va‘Iuté crit?canren_te le esFerie_nze prese.ntl e passate, a favore di 0 1 2 3 4 nv
soluzioni originali e innovative ai problemi
e) Accetta con positivita e fiducia nuove responsabilita, considera i rilievi
R RS & 0 1 2 3 4 nv
costruttivi come opportunita di crescita
somma punteggi 0
punteggio
4. COLLABORAZIONE - COMUNICAZIONE assegnato
a) Collabora e interagisce positivamente con i colleghi anche di altre
2 A : R o 0 1 2 3 4 nv
unita organizzative e favorisce soluzioni condivise
|b) Collabora e interagisce positivamente con il responsabile apicale 0 1 2 3 4 nv
.c) Sa a.scoltare. per comprendere i problemi e le richieste degli utenti 0 1 2 3 4 oe
interni/esterni
d) Condivide conoscenze, informazioni e obiettivi. Relaziona 0 1 2 3 4 Hv
compiutamente sulle attivita svolte dalla propria struttura
e) Riesce a comunicare in modo adeguato ed efficace durante le riunioni 0 1 2 3 4 nv
somma punteggi 0
] punteggio
5. INTEGRITA' E COERENZA assegnato
a) !f\stauré e man'ti.ene bulone relazioni interne ed esterne veicolando 0 1 2 3 a, i
un’immagine positiva dell’Ateneo
b) E" attento e ha un atteggiamento positivo verso le politiche 0 1 2 3 a G
dell'Ateneo
¢) E di buon esempio per i colleghi 0 1 2 3 4 nv
d) Finalizza le proprie azioni al miglioramento dell’Ateneo e dei suoi
servizi, instaurando proficue relazioni esterne (es. altre amministrazioni, 0 1 2 3 4 nv
aziende, ecc...)
e) Le attivita della sua struttura/servizio sono ben coordinate con quelle 0 1 2 3 4 nv
degli altri uffici e coerenti agli obiettivi di Ateneo
somma punteggi 0
Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)
0

Somma dei punteggi assegnati ai macro-ambiti di valutazione
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Valutazione comportamento organizzativo (subase 100) (0]

EVENTUALI OSSERVAZIONI

Del valutatore

Del valutato
(Non costituisce formale contestazione)
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Personale inquadrato in Cat. B,Ce D
CON INCARICHI O FUNZIONI

PERIODO DI RIFERIMENTO: ANNO 2018

ANAGRAFICA DIPENDENTE

Cognome

Nome

Struttura d'afferenza

Periodo
(da indicare solamente se il periodo di riferimento non coincide con I'intero anno solare)

VALUTAZIONE OBIETTIVI ASSEGNATI

& Codice ob. T Sk
n. obiett. 3 Descrizione Obiettivo
operativo
2 Target
Undlicatore Descrivere cid che%i si aspetta venga
rivel 1
Descrivere cosa deve essere svolto al fine del raggiungimento dell’obiettivo ¢ P : g Peso *
+ svolto per poter considerare raggiunto
fegeenate; I'obiettivo ed entro quale tempistica
Note Misura * Punteggio **
* Misura: risul perc le di raggiungimento dell’obiettivo
** Punteggio: rapporto tra il peso dell’obiettivo e la perc le di ragg i dello stesso
1.
2
3
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Valutazione obiettivi assegnati (su base 100)

0

Somma dei punteggi assegnati ai singoli obiettivi
ST S e T U e e A S S e U e R S s e e O TR SER S A T

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

IModallté di attribuzione del punteggio:

0 = INADEGUATO

1= MIGLIORABILE

2 = ADEGUATO

|3 =Buono

4 = ECCELLENTE

nv= NON VALUTABILE

e

1. MODALITA' DI SVOLGIMENTO DELLE ATTIVITA' E ORIENTAMENTO ALL'UTENTE i

a) Esprime un costante impegno per la soddisfazione delle richieste degli

s . y : 0 1 2 3 4 nv

utenti interni ed esterni, fornendo un supporto competente ed esaustivo

b) Applica correttamente le procedure e le disposizioni previste dal ruolo 0 1 2. 3 4 nv

c) Svolge un lavoro accurato che non richiede modifiche sostanziali 0 1 2 3 4 nv

d) Ascolta e adegua il proprio lavoro ai feedback ricevuti 0 i 2 3 4 nv

e) Utilizza correttamente gli strumenti a disposizione 0 1 2 3 4 nv

somma punteggi 0
punteggio

2. ORIENTAMENTO AL RISULTATO - RISPETTO DI IMPEGNI E SCADENZE ——

a) (?rganizza il proprio lavoro considerando opportunamente le priorita 0 1 2 3 4 B

definite

b) Esegue il lavoro nei tempi definiti 0 1 2 3 4 nv

c) Persegue i propri obiettivi anche in presenza di ostacoli o difficolta 0 1 2 3 4 nv

d) Contri?uisce ag!i obiettivi comuni ricorrendo alla propria esperienza e 0 1 2 3 4 -

autonomia operativa

fz) S.volge' in.au.t(jmomia i propri compiti, coinvolgendo il responsabile solo 0 1 2 3 4 -

in situazioni critiche e non standard

somma punteggi 0
punteggio

3. PROBLEM SOLVING E ORIENTAMENTO AL MIGLIORAMENTO assegnato

a) Sa gestire efficacemente gli imprevisti 0 1 2 3 4 nv
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b) Collabora ad elaborare proposte realistiche, fattibili e coerenti anche 0 fiv
di fronte alle criticita
c) Evita logiche di consuetudine ed & disponibile a mettersi in discussione | 0 nv
d) Accoglie favorevolmente il cambiamento delle attivita e dei processi in 0 i
cui & coinvolto e propone soluzioni per il loro miglioramento
e) Accetta con positivita e fiducia nuove attivita e considera i rilievi 0 -
costruttivi come opportunita di crescita
somma punteggi 0
punteggio
4. RELAZIONI - COLLABORAZIONE assegnato
a) Collabora e interagisce positivamente con i colleghi, anche 0 hiv
condividendo informazioni, conoscenze e risorse di utilita comune
b) Collabora e interagisce positivamente con il Responsabile 0 nv
c) Si assume le proprie responsabilita in caso di errore 0 nv
d) Se richiesto, prende in carico anche attivita diverse da quelle svolte 0 v
abitualmente e coerenti con il proprio ruolo
e) E disponibile al coinvolgimento su tutte le attivita e i processi della
; W R ¥ : 0 nv
struttura d'afferenza in un’ottica di crescita professionale
somma punteggi 0
' punteggio
5. INTEGRITA' E COMUNICAZIONE assegnato
a) Relaziona costantemente e compiutamente al Responsabile diretto 0 =
sulle attivita svolte
b) Utilizza adeguatamente i sistemi di comunicazione formale ed 0 -
informale
c) E attento e ha un atteggiamento positivo nei confronti delle politiche 0 .
dell’Ateneo
d) Finalizza le proprie azioni al miglioramento dell’Ateneo e dei suoi 0 iV
servizi
e) Le sue attivita sono ben coordinate con quelle dei colleghi 0 nv
somma punteggi 0
Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)
0

Somma dei punteggi assegnati ai macro-ambiti di valutazione

PROSPETTO RIASSUNTIVO DELLE VALUTAZIONI ESPRESSE

Valutazione obiettivi assegnati (su base 100)

Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)
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EVENTUALI OSSERVAZIONI

Del valutatore

Del valutato
|(Non costituisce formale cont i )

Si rammenta che il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, in relazione alle formali contestazioni sulle valutazioni riporta che
"... in caso di contestazioni inerenti le valutazioni del personale non dirigenziale si sequono le procedure previste dal CCNL (Art. 81, c. 2 e 3)..."
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Personale inquadrato in Cat. B,Ce D

PERIODO DI RIFERIMENTO: ANNO 2018

ANAGRAFICA DIPENDENTE

Cognome

Nome

Struttura d'afferenza

Periodo
(da indicare solamente se il periodo di riferimento non coincide con I'intero anno solare)

VALUTAZIONE COMPORTAMENTO ORGANIZZATIVO

Modalita di attribuzione del punteggio:

0 = INADEGUATO

1= MIGLIORABILE

2 = ADEGUATO

|3 =BUONO

4 = ECCELLENTE
nv=NON VALUTABILE

1. MODALITA' DI SVOLGIMENTO DELLE ATTIVITA' E ORIENTAMENTO ALL'UTENTE B
a) E disponibile e puntuale nei confronti di utenti interni ed esterni 0 1 2 3 4 nv

b) Applica correttamente le procedure e le disposizioni previste dal ruolo 0 ) B 2 3 4 nv

c) Svolge un lavoro accurato secondo le indicazioni fornite 0 1 2 3 4 nv

d) Ascolta e adegua il proprio lavoro ai feedback ricevuti 0 1 2 3 4 nv

e) Utilizza correttamente gli strumenti a disposizione 0 3 2 3 4 nv

somma punteggi 0
2. ORIENTAMENTO AL RISULTATO - RISPETTO DI IMPEGNI E SCADENZE e
a) Organizza il proprio lavoro in base alle priorita indicate 0 1 2 3 4 nv

b) Esegue il lavoro nei tempi definiti 0 1 2 3 4 nv

;)if':i::l:; compimento le attivita indicate anche in presenza di ostacoli o 0 1 2 3 4 .
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d) Contribuisce agli obiettivi comuni ricorrendo alla propria esperienza 0 1 2 3 4 nv
e) Svolge i compiti indicati, in relazione al grado di autonomia richiesto
dal proprio ruolo, coinvolgendo il responsabile e/o i colleghi solo in 0 1; 2 3 4 nv
situazioni critiche e non standard
somma punteggi Ol
punteggio
3. PROBLEM SOLVING E ORIENTAMENTO AL MIGLIORAMENTO assegnato
.a) Attu.a c.orrettamente le indicazioni fornite per |a gestione degli 0 1 2 3 4 -
imprevisti
b)Aiuta ad elaborare proposte realistiche, fattibili e coerenti, anche di
’ e ! 0| 1| 23] a]|nv
fronte alle criticita
c) Evita logiche di consuetudine ed & disponibile a mettersi in discussione | 0 1 2 3 4 nv
d) Accoglie favorevolmente il cambiamento delle attivita e dei processi in
53 3 G e 0 1 2 3 4 nv
cui & coinvolto e propone soluzioni per il loro miglioramento
e) Considera i rilievi costruttivi come opportunita di crescita 0 1 2 3 4 nv
somma punteggi OI
punteggio
4. RELAZIONI - COLLABORAZIONE assegnato
a) Collabora e interagisce positivamente con i colleghi, anche
s ; i ; e 0 1 2 3 4 nv
condividendo informazioni, conoscenze e risorse di utilita comune
b) Collabor'a e interagisce positivamente con il Responsabile della 0 1 2 3 4 i
struttura di afferenza
c) Riconosce i propri errori 0 i 2 3 4 nv
d) .Se richiesto, prende i'n cari.co anche attivita diverse da quelle svolte 0 1 2 3 4 o
abitualmente e coerenti con il proprio ruolo
e) E disponibile al coinvolgimento su tutte le attivita e i processi della
i = N - A 0 1 2 3 4 nv
struttura d'afferenza in un’ottica di crescita professionale
somma punteggi 0
i punteggio
5. INTEGRITA' E COMUNICAZIONE assegnato
a) Relazi.orla costantemente e compiutamente al Responsabile diretto 0 1 2 3 4 Hy
sulle attivita svolte
b) Utilizza adeguatamente i sistemi di co icazione formale ed
\ ) Utilizza adeg i di comunicazione for 0 1 2 3 4 i
linformale
E attento e ha un atteggiamento positivo nei confronti delle politiche
c) 'a e gg positivo nei confronti politi 0 1 2 3 4 -
dell’Ateneo
d) Fi'n.alizza le proprie azioni al miglioramento dell’Ateneo e dei suoi 0 1 2 3 4 it
servizi
e) Le sue attivita sono ben coordinate con quelle dei colleghi 0 1 2 3 4 nv
somma punteggi 0
Valutazione comportamento organizzativo (su base 100)
0

Somma dei punteggi assegnati ai macro-ambiti di valutazione
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EVENTUALI OSSERVAZIONI
Del valutatore
Del valutato
{(Non costituisce formale contestazione.)
Si rammenta che il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, in relazione alle formali cont ioni sulle valutazioni riporta che
“... in caso di contestazioni inerenti le vall idel p le non diri iale si seg le procedure previste dal CCNL (Art. 81, c. 2 e 3)..."
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