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1 PREMESSA

Il Decreto legislativo 25 maggio 2017 n.74 ha, tra I’altro, modificato I’art.7 del decreto
legislativo 150/2009 di cui si riporta il testo vigente: “Le amministrazioni pubbliche valutano
annualmente la performance organizzativa e individuale. A tale fine adottano e aggiornano
annualmente, previo parere vincolante dell'Organismo indipendente di valutazione, il Sistema
di misurazione e valutazione della performance. “

Il presente documento rappresenta 1’aggiornamento del Sistema di Misurazione e
valutazione della Performance, approvato nella seduta del Consiglio di Amministrazione del
30/06/2021.

Gli eventi piu significativi che determinano la necessita di adeguare il documento SMVP,
oltre all’esperienza nella gestione complessiva del sistema della performance, possono essere
riassunti nei seguenti punti:

e nota ANVUR: Modifiche al decreto 150/2009 ed implicazioni per il comparto
universita e ricerca;

e normativa di riferimento in merito al lavoro agile;

e deliberadel CdA Uniorn. 100 del 30 giugno 2021 — Piano Strategico triennale 2021-
2023;

e Jo stato dell’organizzazione.

2 EVOLUZIONE DELLA NORMATIVA DI RIFERIMENTO

Il D.Lgs 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche valutino annualmente la
performance organizzativa e individuale e che, a tal fine, adottino, con apposito provvedimento,
il “Sistema di misurazione e valutazione della performance” (d’ora in poi anche semplicemente
SMVP).

In funzione della specificita delle Universita rispetto alla generalita delle Amministrazioni
pubbliche, nel mese di marzo del 2010 la CiVIT emano la Delibera n. 9/2010 con la quale ha
espresso ’avviso che le Universita non fossero tenute all’istituzione di un Organismo
indipendente di valutazione e che I’attivita di valutazione continuasse ad essere svolta, a
decorrere dal 30 aprile 2010, dai Nuclei di Valutazione.

Si prevedeva, inoltre, la costituzione di una struttura tecnica permanente per la misurazione
della performance, dotata delle risorse necessarie all’esercizio delle relative funzioni e di
specifiche professionalita.

La CiVIT, nella delibera poc’anzi richiamata, espresse inoltre I’avviso che le Universita
fossero comunque destinatarie della nuova disciplina dettata dal D.Lgs 150/2009 in materia di
contrattazione collettiva e che pertanto fossero chiamate a svolgere procedure di valutazione
delle strutture e del personale al fine di promuovere il merito e il miglioramento della
performance organizzativa e individuale.

Il contesto normativo inerente la valutazione della performance delle attivita amministrative
nelle Universita italiane si & progressivamente evoluto.
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Le principali tappe di questa evoluzione sono state:

e il D.L. 7/2005, “Disposizioni urgenti per I’Universita e la ricerca, per i beni e le
attivita culturali”, convertito dalla legge 43/2005, che introduce la programmazione
strategica triennale;

e il D.Lgs 150/2009, “Attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza
delle pubbliche amministrazioni”, che ha introdotto il ciclo della performance nelle
amministrazioni pubbliche;

e laL.240/2010, “Norme in materia di organizzazione delle Universita, di personale
accademico e reclutamento, nonché delega al governo per incentivare la qualita e
I’efficienza del sistema universitario”, che, recependo quanto gia disposto dalla
CiVIT con la Delibera 9/2010, attribuisce ai Nuclei di Valutazione le funzioni
proprie degli Organismi Indipendenti di Valutazione in raccordo con I’attivita
dell’ANVUR,;

e il D.Lgs 69/2013, “Disposizioni urgenti per il rilancio dell’economia”, convertito
dalla L. 98/2013, che attribuisce la valutazione delle attivita amministrative delle
Universita al’ANVUR,;

e le linee guida ANVUR per la gestione integrata del ciclo della performance delle
Universita statali italiane;

e decreto legislativo 25 maggio 2017, n.74;

e nota ANVUR: Nota di indirizzo per la gestione del ciclo della performance 2018-
2020

e nota ANVUR: Linee Guida per la gestione integrata dei cicli della performance e
del bilancio delle universita statali italiane (Gennaio 2019).

In particolare, le linee guida ANVUR hanno posto I’accento sulla assoluta necessita di
realizzare un sistema di indirizzo e valutazione delle performance coordinato, completo e
coerente, che si mostri in grado di superare la tradizionale dicotomia tra la missione istituzionale
degli Atenei (didattica, ricerca e terza missione), e le attivita amministrative che di fatto
costituiscono il supporto ed una componente fondamentale di tutte le attivita universitarie.

L’ANVUR, infatti, definisce il Piano della performance, come “un documento
programmatico triennale da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione
finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici e operativi e
definisce, con riferimento agli obiettivi finali e intermedi e alle risorse, gli indicatori per la
misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi
assegnati al personale dirigenziale e i relativi indicatori”.

L’ANVUR inoltre, nelle linee guida, sottolinea come il collegamento tra le diverse sfere
programmatorie sia indirettamente garantito dalle nuove attribuzioni ai Nuclei di valutazione
che, a norma della L. 240/2010, svolgono anche le funzioni degli Organismi Indipendenti di
Valutazione (O1V), supportando altresi il MUR nella valutazione dei programmi triennali degli
Atenei che il DPR 76/2010 ha attribuito allo stesso ANVUR.
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Inoltre il decreto legislativo 25 maggio 2017, n.74, confermando in modo definitivo il ruolo
dell’ANVUR nel ciclo della performance delle universita e degli enti pubblici di ricerca vigilati
dal MUR interviene sui seguenti aspetti:

e tipo di obiettivi e collegamento con i risultati;
ruolo del Nucleo di Valutazione (O1V);
ruolo del’ANVUR;
coinvolgimento degli stakeholder esterni;
impatti sulla premialita.

In particolare una delle novita piu interessanti della nuova disciplina sulla performance
riguarda 1’ingresso ufficiale di cittadini e utenti tra i soggetti protagonisti della valutazione.
L’ANVUR ha gia sottolineato nella propria nota di luglio 2017 come il comparto universitario
sia in evidente anticipo rispetto a tale previsione, contemplando ormai da molti anni I’ascolto
sistematico degli studenti.

L’ANVUR intende sostenere e monitorare, di concerto con i NdV, la sperimentazione di
una pluralitd di esercizi valutativi finalizzati all’ascolto degli utenti (esterni e interni — ivi
compreso il personale docente e tecnico-amministrativo), al fine di valutare le performance
organizzative programmate e di individuare i fattori di cambiamento, in un’ottica di
miglioramento continuo.

Infine ’ANVUR, con le Linee Guida del 2019 focalizza I’attenzione sulla gestione
integrata, ovvero, si concentra principalmente sul legame tra i due documenti programmatici
(Bilancio preventivo e Piano Integrato), ma soprattutto sui punti di contatto fra i due cicli che
da essi scaturiscono e che sostanzialmente coincidono con alcuni dei passaggi principali del
processo di budget.

I Piano Strategico rappresenta, quindi, “il documento principale da cui derivare gli altri
documenti di programmazione: ad esso fara riferimento il Piano delle Performance (Parte del
Piano Integrato) in termini di obiettivi strategici ... (omissis)..... Correlati a tale
programmazione sono sia la programmazione triennale del personale, vincolata alle
indicazioni ministeriali, sia il bilancio di previsione, per le risorse economico-finanziarie
necessarie per [’attuazione degli obiettivi indicati”.

L’ANVUR, nel suggerire le “azioni prioritarie” affinché ogni Ateneo possa riuscire a
integrare Strategie, Performance e Bilancio, elenca i documenti per la programmazione
integrata, approvati dal Consiglio di Amministrazione di Ateneo o dal Rettore (con la sola
eccezione della Relazione del nucleo), che ogni anno dovrebbero essere tenuti in debita
considerazione:

1. Piano Strategico
Programmazione Triennale
Programma triennale dei lavori pubblici
Programma biennale degli acquisti di forniture e servizi
Programmazione triennale del personale
Piano triennale di formazione del personale tecnico-amministrativo
Programmazione offerta formativa
Documento valutazione dei rischi luoghi di lavoro

O N Ok wd
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9. Piano azioni positive

10. Bilancio unico d'Ateneo di previsione annuale
11. Bilancio unico d'Ateneo di previsione triennale
12. Piano Integrato

13. Piano triennale di prevenzione della corruzione
14. Bilancio unico d'Ateneo d'esercizio

15. Bilancio consolidato

16. Relazione sulla performance

17. Relazione del nucleo di valutazione

E’ quindi il Piano Integrato che, secondo ’ANVUR, “definisce la programmazione
operativa dell’ Ateneo, indicando gli obiettivi specifici delle strutture di servizio dirigenziali e
dipartimentali”. Esso, continua I’ANVUR, “¢ ancorato indissolubilmente alla Relazione sulla
performance e dovrebbe esserlo opportunamente anche al Bilancio di esercizio”.

Infine occorre porre in evidenza il ruolo assunto a seguito dell’emergenza pandemica da
COVID 19 dalla prestazione di lavoro in modalita agile.

Il lavoro agile ¢ stato introdotto nelle amministrazioni pubbliche dall’art. 14 della legge 7
agosto 2015 n. 124 che, nello specifico, sollecitava le amministrazioni ad adottare misure
organizzative volte alla sperimentazione di nuove modalita spazio-temporali di svolgimento
della prestazione lavorativa. Una prima disciplina organica del lavoro agile e stata poi dettata
dagli artt. 18 e seg. della legge n. 81 del 2017.

Con [D’affermarsi, nei primi mesi del 2020, della grave emergenza epidemiologica, la
prospettiva del legislatore si & progressivamente orientata verso un inquadramento del lavoro
agile nelle amministrazioni pubbliche quale “modalita ordinaria di svolgimento della
prestazione lavorativa”.

Dapprima, il D.L. 23 febbraio 2020 n. 6 introduceva il lavoro agile nelle zone interessate
dalla pandemia. Ma gia con la Direttiva n. 1 del 25 febbraio 2020, il Dipartimento della
Funzione Pubblica invitava le amministrazioni, nell’esercizio dei poteri datoriali, a potenziare
il ricorso al lavoro agile individuando modalita semplificate e temporanee di accesso alla misura
con riferimento al personale complessivamente inteso e a privilegiare modalita flessibili di
svolgimento della prestazione lavorativa, favorendo tra i destinatari delle misure i lavoratori
che versavano in particolari condizioni.

Con il D.L. 17 marzo 2020 n. 18, il lavoro agile ¢ stato poi introdotto quale modalita
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa - in relazione allo stato di emergenza
epidemiologica da COVID-2019-, cui le amministrazioni potevano ricorrere con modalita
semplificata, prescindendo dagli accordi individuali e dagli obblighi informativi previsti dalla
L. 81/2017. La presenza del personale nei luoghi di lavoro poteva essere consentita per
assicurare esclusivamente le attivita indifferibili e che richiedevano necessariamente tale
presenza.

Nel tempo, si sono susseguiti diversi interventi a livello legislativo che hanno inciso sulla
disciplina del lavoro agile durante la fase emergenziale, anche in relazione all’evolversi del
quadro epidemiologico e nell’ottica della progressiva riapertura di tutti gli uffici pubblici. Il

6



Sistema per la misurazione e valutazione della performance- UNIOR

D.L. 19 maggio 2020 n. 34, nel confermare 1’accesso al lavoro con modalita semplificata ne
aveva anche fissato una misura percentuale in sede di applicazione. Lo stesso DL 34/2020, cosi
come Integrato dalla legge di conversione 17 luglio 2020, n. 77, novellando I’art. 14 della L. 7
agosto 2015 n. 124, aveva introdotto un nuovo strumento ordinario di gestione del lavoro agile,
il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del Piano della performance.

Tuttavia, il POLA, attesa la sua natura di atto di carattere organizzativo stabile (seppur da
aggiornare con cadenza annuale), non puo rappresentare uno strumento di agevole impiego se
non in una condizione di pieno superamento della fase emergenziale. D’altra parte le stesse
“LINEE GUIDA SUL PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE (POLA) E
INDICATORI DI PERFORMANCE”, adottate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri
Dipartimento della Funzione Pubblica nel mese di dicembre 2020, si propongono chiaramente
di fornire alcune indicazioni metodologiche per supportare le amministrazioni nel passaggio
della modalita di lavoro agile dalla fase emergenziale a quella ordinaria, fase che,
probabilmente, & di imminente avvio ma che comunque potra consolidarsi, verosimilmente,
solo dopo aver testato I’andamento del quadro epidemiologico nel prossimo autunno. Il
protrarsi della fase emergenziale in riferimento al ricorso al lavoro agile € confermato anche
dalla recente proroga — disposta con D.L. 30 aprile 2021 n. 56- al 31 dicembre 2021 del termine
entro cui e possibile per le pubbliche amministrazioni far ricorso al lavoro agile con le misure
semplificate di cui all’art. 87, comma 1, lett. b) del 18/2020, peraltro senza alcun limite
percentuale. Una svolta nella definizione della disciplina del lavoro agile ¢ attesa, infine, con
’adozione dei CCNL, a cui I’art. 263 del D.L. 19 maggio 2020 n. 34 —novellato dal citato D.L.
56/2021- fa ora rinvio.

Del resto proprio il vigente CCNL e piu in generale il D.Lgs 165/2001 e s.m.i forniscono la
cornice generale in cui inserire la parte del Piano Integrato riferita agli aspetti puramente
gestionali.

3 L’UNIVERSITA DEGLI STUuDI DI NAPOLI LL’ORIENTALE

3.1 | caratteri distintivi

L’Universita degli Studi di Napoli “L’Orientale” (UNIOR), fino al 2002 Istituto
Universitario Orientale (IUO), é la piu antica scuola di Sinologia ed Orientalistica d'Europa, e
il principale Ateneo specializzato nella formazione e nella ricerca relative alle realta linguistico-
culturali delle aree europee ed extra-europee.

L’ Ateneo nasce nel 1732 come Istituzione di carattere religioso, Collegio dei cinesi, primo
nucleo dell’odierna istituzione. Dopo 1’Unita d'ltalia, nel 1868, si trasforma in Real Collegio
Asiatico, articolato in due sezioni: quella antica, riservata agli studi di base missionaria, € una
nuova, aperta a giovani laici interessati allo studio delle lingue e culture dell'Asia Orientale.

Nel dicembre del 1888 una legge dello Stato trasforma il Real Collegio Asiatico in Istituto
Orientale. Con tale riforma viene soppressa la sezione missionaria e il nuovo Istituto viene
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equiparato ad universita. Dopo le prime conquiste coloniali, “L'Orientale” passa sotto la
direzione del Ministero delle Colonie che vi istituisce una scuola per funzionari coloniali.

In epoca piu recente 1’originario Istituto mono-facolta da luogo alla Facolta di Scienze
Politiche (1975) accanto alla Facolta di Lettere e Filosofia. In seguito, nel 1992, la Facolta di
Lettere e Filosofia si scorpora e viene istituita la Facolta di Lingue e Letterature straniere per
I'insegnamento delle lingue occidentali. Nello stesso anno la Scuola superiore di Studi Islamici
si trasforma anch’essa in Facolta.

Sulla base di questa nuova strutturazione, I’Istituto opta per l'attuale denominazione in
Universita degli Studi di Napoli “L’Orientale”, piu rispondente alla natura e ai criteri generali
previsti per gli altri Atenei statali italiani.

A seguito del percorso di riorganizzazione effettuato a valle dell’emanazione della legge
240/2010, I’attuale organizzazione prevede la presenza di tre dipartimenti:

e Asia, Africa e Mediterraneo (AAM)

e Scienze Umane e Sociali (SUS)

o Studi Letterari, Linguistici e Comparati (SLLC)

3.2 Gli organi istituzionali e i principi organizzativi

Lo statuto dell’Universita Orientale di Napoli, approvato con Decreto Rettorale n°960 del
23/12/2016, prevede la seguente articolazione degli organi istituzionali:

Organi di governo
o |l Rettore
e Senato accademico
e Consiglio di amministrazione
Organi di controllo
e Collegio dei revisori dei conti
e Nucleo di valutazione
Organi Consultivi e di garanzia
e Presidio della Qualita
e Consiglio degli studenti
o Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni - CUG
e Collegio di disciplina
Organi di gestione
o Direttore generale
e Comitato per lo sport Universitario
Per quanto riguarda i principi organizzativi, il Rettore ed il Consiglio di Amministrazione
esercitano le funzioni di indirizzo politico-amministrativo e Strategico, definendo gli obiettivi
ed i programmi da attuare ed adottando gli altri atti rientranti nello svolgimento di tali funzioni;
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in piu essi sono chiamati a verificare periodicamente la rispondenza dei risultati
dell'attivita amministrativa e della gestione agli indirizzi impartiti.

Il Direttore Generale ed i Dirigenti, in attuazione degli indirizzi di cui al periodo precedente
adottano gli atti e i provvedimenti amministrativi, compresi tutti gli atti che impegnano
I’lamministrazione verso l'esterno, nonché curano la gestione finanziaria, tecnica e
amministrativa mediante autonomi poteri di spesa, di organizzazione delle risorse umane,
strumentali e di controllo. Essi sono responsabili in via esclusiva dell'attivita amministrativa,
della gestione e dei relativi risultati.

3.3 La missione e le attivita

In merito alla missione ed alle aree strategiche di attivita, lo Statuto dell’Orientale all’art. 2
Finalita Istituzionali prevede quanto di seguito descritto:

1. L’Orientale pone nella ricerca il fondamento delle attivita della didattica e si assegna,
quali compiti primari, la promozione e I’organizzazione della libera ricerca scientifica
e della libera formazione superiore al fine di perseguire un sapere aperto al dialogo e
allo scambio critico di informazioni, nel rispetto della liberta della cultura e
dell’insegnamento.

2. L’Orientale promuove ¢ valorizza le azioni volte ad arricchire, stimolare, migliorare,
mediante il trasferimento del sapere, il contesto sociale in cui opera ed interagisce.

3. In armonia con la secolare connotazione orientalistica, ed in una moderna vocazione
internazionalista del sapere, I’Orientale promuove la cooperazione e I’integrazione
tra le culture, assicurando un equilibrato sviluppo a tutte le componenti scientifiche
presenti al suo interno. Fine primario de L’Orientale € I’elaborazione e la trasmissione
critica delle culture dell’Asia e dell’Africa, e di quelledell’Europa e delle Americhe,
anche nelle loro interazioni, nell’indipendenza morale e scientifica da ogni potere
politico ed economico.

4. L’Orientale riconosce il valore della mobilita come strumento di arricchimento delle
conoscenze scientifiche e di crescita professionale in tutto il percorso della carriera
del personale. A tal fine, promuove la mobilita nazionale, internazionale nonché quella
fra il settore pubblico e quello privato.

5. L’Orientale informa la propria attivita alla realizzazione delle pari opportunita, anche
promuovendo azioni positive atte a rimuovere ogni discriminazione. L’Orientale applica
in tutti gli Organi collegiali disciplinati dal presente Statuto il rispetto del principio delle
pari opportunita.

6. L’Orientale stabilisce rapporti di collaborazione con altre Universita ed istituzioni di
cultura e di ricerca nazionali e internazionali e promuove rapporti con istituzioni ed
organizzazioni pubbliche e private, con imprese e altre forze produttive.

7. L’Orientale puo stipulare convenzioni con altre Universita e con altri enti pubblici o
privati, anche per la partecipazione a enti, societa, fondazioni, centri interuniversitari e a
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consorzi di diritto pubblico, nei limiti e con le modalita stabilite dal regolamento per
I’amministrazione, la finanza e la contabilita. La predetta partecipazione puo avvenire
anche a titolo oneroso.

8. Al fine di potenziare la competitivita, nell’ambito delle finalita istituzionali, migliorando
la qualita dei risultati, I’Orientale pu0 stipulare, singolarmente o in aggregazione con
altri Atenei, accordi di programma con il Ministero dell’istruzione dell’universita e della
ricerca.

9. L’Orientale , in armonia con I’art. 9 della Costituzione, promuove e valorizza il proprio
patrimonio storico, artistico e museale, le raccolte librarie, audiovisive e multimediali, le
collezioni storiche ed il materiale scientifico e didattico acquisito durante la sua storia,
anche allo scopo di preservare la memoria delle proprie origini, la conoscenza delle
pratiche didattiche e di ricerca, e di rafforzare e fare conoscere i valori identitari e le
tradizioni accademiche nelle quali si riconosce.

10. L’Orientale favorisce la piu ampia apertura culturale e la promozione dello sviluppo
del territorio in cui opera, attuando forme di stimolo e di collaborazione con gli
organismi pubblici e privati che si propongono il medesimo fine.

11. L’Orientale opera per il conseguimento delle proprie finalita con la partecipazione
di professori, ricercatori, studenti e personale tecnico e amministrativo, nel rispetto
dei diritti fondamentali della persona. Nell’ambito delle proprie competenze, I’ Ateneo
bandisce qualsiasi forma di discriminazione e si impegna a prevenirne il manifestarsi.

12. L’Orientale persegue, come valore fondamentale, la serenita sui luoghi di studio e di
lavoro, elaborando, a tal fine, adeguate strategie di intervento per migliorare la sicurezza
e la qualita della vita.

13. L’Orientale fa propri i principi dell’accesso aperto alla letteratura scientifica.

14. L’Orientale promuove azioni istituzionali rivolte all’apprendimento permanente e
aderisce alle iniziative di cooperazione europea attivate in questo campo al fine di
contribuire allo sviluppo della Comunita quale societa avanzata basata sulla conoscenza
e di promuovere gli scambi, la cooperazione e la mobilita tra i sistemi d'istruzione e
formazione in modo che essi diventino un punto di riferimento di qualita a livello
mondiale.

15. L’Orientale contrasta tutte le situazioni di conflitto di interessi in tutte le sue forme.

16. L’Orientale, ai sensi degli artt. 21 comma 2, lett. hh) e 24, comma 2, lett. bb) adotta lo
Statuto dei diritti e doveri degli Studenti proposto dal Consiglio degli Studenti di cui
all’art.29.

17. L’Orientale si impegna a promuovere le buone pratiche per I’ecosostenibilita ed il
risparmio energetico.

Con riferimento alle specifiche attivita, in aderenza a quanto stabilito al punto 1) 1I’Ateneo
L’Orientale ... “pone nella ricerca il fondamento delle attivita della didattica e si assegna, quali
compiti primari, la promozione e [’organizzazione della libera ricerca scientifica e della libera
formazione superiore al fine di perseguire un sapere aperto al dialogo e allo scambio critico
di informazioni, nel rispetto della liberta della cultura e dell insegnamento”.
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In tale ambito operano alcune strutture dell’ Ateneo tra cui:

- Servizio Orientamento e Tutorato — SOrT (orientamento in entrata, itinere, uscita, sportello
diversamente abili);

- Polo Didattico di Ateneo — PDA (Servizio Offerta Didattica e Carriera dello Studente,
Organizzazione delle Attivita Didattiche dell'Ateneo);

- Sistema Bibliotecario di Ateneo — SIBA;

- Struttura Informatica di Ateneo — SIA (Servizio Amministrativo, assistenza informatica,
gestione di rete e sistemi, gestione portale e applicativi di rete).

Le attivita istituzionali di didattica e ricerca beneficiano nello specifico anche del supporto di
Centri di Servizio:

- Centro Linguistico di Ateneo Universita L Orientale - C.L.A.OR;

- Centro Interdipartimentale di Servizi di Archeologia - C.1.S.A;;

- Centro Interdipartimentale “I1l TORCOLIERE” — Officine Grafico-Editoriali di Ateneo.

I Centri di servizio, che possono essere anche interdipartimentali, sono strutture dedicate a
favorire il coordinamento della ricerca e della didattica nonché finalizzate a soddisfare
specifiche esigenze organizzative dell’ Ateneo.

Inoltre I’ Ateneo, promuove e favorisce la costituzione di Centri di elaborazione culturale, di
formazione e di consulenza, anche attraverso la stipula di convenzioni con altre Universita
italiane ed estere, nonché con Istituti di cultura ed enti pubblici nazionali ed esteri ed, in
particolare, con quelli presenti sul territorio.

Rispetto all’afferenza di Ateneo/Dipartimento i Centri si presentano come segue:

Centri di studio di Ateneo
- Centro Studi Matteo Ripa e Collegio dei Cinesi

Dipartimento di Asia Africa e Mediterraneo

- Centro Studi sull’Africa Contemporanea

- Centro di Studi Berberi

- Centro di Studi Ebraici

- Centro di Studi sul Buddismo (mancano i centri nati con il Dip. di eccellenza, vedi Progettone)
Dipartimento di Scienze umane e sociali

- Centro Studi Cibo e Alimentazione

- Centro di Studi sulle Culture del Mediterraneo

- Centro per lo Studio e I’Edizione dei Testi

- Centro di Studi sull’Europa Contemporanea (CeSEC)
- Centro Studi "Gender History"

- Centro Studi Postcoloniali e di Genere

Dipartimento di Studi letterari, linguistici e comparati
- Centro Studi Canadesi "Societa e Territori"
- Centro di Studi sull’America Latina
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3.4 Lo stato dell’organizzazione

Oltre agli Organi istituzionali, cui competono le funzioni di indirizzo politico-amministrativo e
di controllo, e alle strutture didattiche, di ricerca e di servizio su menzionate, I’ Ateneo sta
realizzando il percorso di aggiornamento della componente amministrativa (vedi delibera n°
139 del 28 giugno 2017) individuando i seguenti livelli di organizzazione: Macroaree, Aree e
Servizi.

Le Macroaree, strutture apicali di riferimento, sono cosi definite per ambiti di attivita: Staff;
Didattica; Ricerca Internazionalizzazione e Terza Missione, Economico Patrimoniale, Risorse
Umane, Servizi Tecnici e Logistici e Strutture Speciali.

Con il DDG n° 109 e n° 110 del 30 novembre 2017 sono state costituite le Macroaree Ricerca
Internazionalizzazione e terza Missione, Servizi tecnici e Logistici e Risorse Umane cui sono
stati provvisoriamente attribuiti alcuni uffici del precedente assetto.

Con il DDG n. 144 del 07 agosto 2019 é stata istituita la Macroarea Didattica e con il DDG n.
116 del 08 luglio 2019 e stata istituita la Macroarea Economico-Patrimoniale. Resta,
evidentemente, incompiuto e solo parzialmente realizzato il percorso previsto dal CdA con la
delibera n. 139/2017. Ad oggi, quindi, la struttura organizzativa dell’ Ateneo, ¢ rappresentata
dagli schemi seguenti.
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Organigramma 2/3
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Organigramma 3/3
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Di seguito, in alcune tabelle, viene rappresentato il personale docente sia a tempo indeterminato
(t. i), che a tempo determinato (t. d.) presente alla data del 1 gennaio 2021.

Tabella 1

Personale docente ti. t.d. Totale %
ORDINARIO 55 - 55 26,0
ASSOCIATO 93 - 93 441
RICERCATORE 8 - 8 38

RICERCATORE (art. 24
comma 3-a L. 240/2010) B 31 31 14,7

RICERCATORE (art. 24
comma 3-b L. 240/2010) B 24 24 114
Totale 156 55 211 100

Fonte: MUR — Banca dati “Organico docenti” / Universita degli Studi di Napoli “L’Orientale”

(dati al 01/01/2021)

Tabella 2
IProfessori a contratto, Collaboratori e “ex Lettori” Totale [%
t.i. [t.d
PROFESSORI A CONTRATTO (L. 240/2010) (*) -- 100 100 47,2
ESPERTI DI LABORATORIO (*) -- 25 25 10,3
COLLABORAZIONI (conv. con Enti stranieri) (*) -~ 1 1 0,5
COLLABORATORI ED ESPERTI LINGUISTICI 22 57 79 36,0
EX LETTORI 10 -- 10 6,0
Totale 32 183 215 100

Fonte: Universita degli Studi di Napoli “L’Orientale” (dati al 01/01/2021).

(*) Contratti in essere alla data

Tabella 3

Personale abt per qualifica ti. td otale %
DIRIGENTI 1 1 2 2,1
EP 4 - A 1,5

D 55 |- 55 22,0
C 99 (1 100 51,3
B 38 - 38 23,1
Totale 193 2 195 100,0

Fonte: Universita degli Studi di Napoli “L’Orientale” (dati al 01/01/2021)
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Con riferimento al personale ABT occorre evidenziare come il ridotto numero di figure
dirigenziali (due incluso il Direttore generale) e di personale appartenente alla categoria EP
ponga non solo una seria limitazione alle necessita di espansione dell’Atenco ma sia la
probabile premessa a inefficienza dell’azione gestionale e al mancato rispetto delle scadenze
previste, oltre a ripercuotersi direttamente nel processo della Performance dell’Ateneo
valutazione.

4 L SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE DELL’ATENEO

4.1 Descrizione del Sistema: la natura multidimensionale

La performance é il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che

un’“entita (individuo, gruppo di individui, unita organizzativa, organizzazione, programma o

politica pubblica) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli

obiettivi ed, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali I'organizzazione é stata

costituita”. L’attivita misurazione e valutazione della performance deve rispondere quindi ai

seguenti criteri:

e consentire la misurazione, la valutazione e la rappresentazione del livello di performance
atteso e realizzato con evidenziazione degli eventuali scostamenti;

e consentire un’analisi approfondita delle cause legate a tali scostamenti,

e consentire di individuare elementi sintetici di valutazione riguardo all’andamento
dell’organizzazione;

e consentire un monitoraggio della performance dell’organizzazione anche ai fini
dell’individuazione di interventi correttivi in corso d’esercizio;

e garantire i requisiti tecnici della validita, affidabilita e funzionalita;

e assicurare un’immediata comprensione dello stato della performance, sia agli attori interni
all’organizzazione , sia agli interlocutori esterni;

e promuovere la semplificazione e I’integrazione dei documenti di programmazione e
rendicontazione della performance;

e esplicitare le responsabilita degli attori dell’organizzazione in merito alla definizione degli
obiettivi e al relativo conseguimento della performance attesa e realizzata;

e assicurare la trasparenza con indicazione dei soggetti responsabili.

Inoltre, il nuovo statuto dell’Universita 1’Orientale (approvato con Decreto Rettorale n°960 del
23/12/2016) dedica uno specifico articolo (art.3) alla qualita ed alla valutazione definendo
alcuni principi fondamentali a cui il SMVP deve attenersi ed in particolare:

1. L’Orientale adotta la valutazione come processo sistematico teso a misurare il valore e la
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qualita delle attivita di ricerca e di formazione, 1’efficacia e I’efficienza dei servizi delle proprie
strutture, 1’adeguatezza dell’azione amministrativa, nonché il raggiungimento degli obiettivi
strategici fissati dagli Organi Accademici.

2. L’Orientale promuove procedure di autovalutazione e di valutazione esterna delle strutture e
di tutto il personale, idonee a riconoscere e a valorizzare la qualita e il merito, a favorire il
miglioramento delle prestazioni organizzative e individuali, e a modulare le risorse da attribuire
alle strutture, attivando altresi procedure premiali che tengano conto di tutte le attivita richieste
al personale docente e tecnico amministrativo.

3. L’Orientale riconosce nella valutazione il criterio preferenziale per la distribuzione delle
risorse.

La natura multidimensionale del sistema di misurazione delle performance deriva da un lato
dal processo di misurazione della performance, ovvero la necessita di determinare i risultati
ottenuti ai vari livelli dell’organizzazione rispetto agli obiettivi prefissati, dall’altro dalla
natura peculiare delle universita che vedono al loro interno operare due diverse tipologie di
personale, quello docente e quello amministrativo bibliotecario e tecnico (personale ABT) che
rispondono a diverse tipologie e regole in merito al contratto di lavoro e che svolgono due
tipologie di attivita. 1l personale docente ¢ preposto a svolgere le attivita “istituzionali”
dell’'universita mentre il personale ABT presidia quelle di supporto ovvero principalmente
quelle amministrative e gestionali. Infine occorre sottolineare che solo il personale ABT ricade
nell’ambito del D.Lgs 150/2009.

Tuttavia, come specificato nelle “linee guida ANVUR per la gestione integrata del ciclo della
performance delle Universita statali italiane” e richiamato all’art.3 comma 1 dello Statuto
dell’Orientale al raggiungimento degli obiettivi strategici concorre “l’organizzazione” nel suo
complesso. Il seguente schema fornisce una chiave di lettura della natura multidimensionale
del SMVP! dell’Universita I’Orientale.

1 Il SMVP include la descrizione del Sistema AVA ma specifica in modo piu dettagliato le modalita di

misurazione della performance del personale ABT

Linea tratteggiata: impatto del Piano Anticorruzione secondo 1’aggiornamento ANAC 2017 sul
Personale docente
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Figura 1
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Focalizzando I’ attenzione, poi, sui livelli della programmazione strategica e di quella operativa

¢ opportuno visualizzare graficamente I’approccio con il seguente schema:
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In merito alla programmazione strategica occorre sottolineare quanto segnalato dall’ANVUR
in merito alle modifiche introdotte dal decreto nella nota del luglio 2017 “il nuovo decreto
introduce gli «obiettivi generali» che identificano le priorita strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita e ai servizi erogati, che saranno determinate mediante linee
guida triennali con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri (art.5, c.01, lett. a). Ogni
amministrazione dovra quindi adattare a tali obiettivi generali degli «obiettivi specifici» (lett. b),
intesi come /’insieme di quegli «obiettivi strategici e operativi» che di norma sono gia previsti nei
Piani della Performance (art.10, c.1, lett. a) .

Tale previsione tuttavia non trova ancora applicazione nella predisposizione del Piano
Integrato. Infatti, nelle more della emanazione delle nuove linee guida ANVUR relative al
ciclo della performance, occorre considerare che “ nel rispettare i principi del nuovo decreto,
infatti, leuniversitaegliEPRhannoora/’opportunitadi considerare congiuntamente le priorita
nazionali (a cui dovranno agganciare gli obiettivi) e le proprie strategie liberamente indicate
dagliOrganidiGoverno, invirtudel principio dell’autonomia (rispettoalle quali/’ANVURstagia
chiedendo di collegare gli obiettivi del personale tecnico-amministrativo). L ancoraggio della
programmazione degli uffici di supporto (I'oggetto del Piano della Performance) alla
documentazione strategica degli atenei e degli EPR (Piano Strategico, Piano di Visione Decennale,
Programmazione Triennale ecc.—a cuisiaggiungono orale linee guida del Governo) e legittimato in
sostanza dalla legge oltre che daun principio di buonsenso.”

I contenuti della programmazione strategica dell’Universita 1’Orientale sono indicati nel
paragrafo 4.3

L’Ateneo, con il parere vincolante del Nucleo di Valutazione (NdV), adotta e aggiorna
annualmente, in coerenza con i riferimenti normativi e le prassi internazionali, il SMVP,
tenendo conto delle specificita delle proprie attivita di formazione, ricerca e terza missione.

Al Sistema di Misurazione e di Valutazione concorrono tutti i soggetti, organi e strutture che
hanno responsabilita in materia di interventi per la qualita e I’efficienza del sistema di Ateneo,
ivi compresi il Presidio di Qualita, la Commissione Paritetica Docenti-Studenti, i Consigli delle
Strutture Primarie quali i Dipartimenti, nonché i Corsi di Studio.

4.2 1l Piano Integrato

Il documento ANVUR “Linee guida per la gestione integrata del Ciclo della performance”
aggiornato con le “Note di indirizzo per la gestione del ciclo della performance 2018-2020”
prevede che il Piano Integrato, che coincide per le universita, con il Piano delle Performance
previsto dal D.Lgs 150/20009 si articoli nelle seguenti cinque sezioni:

e Inquadramento Strategico dell’ Ateneo

e La performance organizzativa: ambito di azione del direttore generale
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e Analisi del rischio
e Comunicazione e trasparenza

e La performance individuale: sistema di misura delle prestazioni e degli incentivi e
degli incentivi

Il documento ANVUR “Note di indirizzo per la gestione del ciclo della performance 2018-
2020 evidenzia come sussistano alcune difficolta in merito alla univoca determinazione del
significato attribuito alla performance organizzativa. Infatti, come riportato nel suddetto
documento “il problema nasce nel momento in cui con lo stesso termine — performance
organizzativa — Ci Si riferisce all’'uno (performance di struttura) e all’altro significato
(performance dell’istituzione). Purtroppo tale ambiguita, emersa con evidenza nell’analisi dei
Piani Integrati delle universita, non é risolta dalle modifiche apportate al decreto. L’ANVUR su
questo aspetto si riserva di fornire una propria interpretazione nell ‘aggiornamento delle Linee
Guida che saranno pubblicate nel 2018.

Nelle more di tale aggiornamento il SMVP dell’Universita Orientale utilizza il termine
organizzazione con riferimento all’istituzione, ovvero, I’ Ateneo nel suo complesso.

Alle indicazioni del’ANVUR si aggiunge quanto previsto dal D.L 56/2021 ovvero la
modifica del comma 1 dell’art.14 della legge 124/2015 che prevede la predisposizione del
Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo
10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 che per le Universita
coincide con il Piano Integrato.

Sulla base delle precedenti considerazioni, la costruzione di un Piano Integrato per I’Orientale
richiede, come specificato nei paragrafi precedenti, la necessita di articolare su diversi livelli,
strettamente interconnessi tra di loro, la definizione degli obiettivi da raggiungere:

e il primo livello riguarda I'ambito Strategico collegato alle finalita ed alla missione
istituzionale dell'Orientale cosi come descritti al paragrafo 3.3 (Performance
dell’ Ateneo o organizzativa);

e il secondo livello si riferisce ai servizi amministrativi e di supporto (Performance
gestionale);

e un terzo livello collegato al personale contrattualizzato che opera nell'amministrazione
e nei servizi di supporto e che concorre alla performance gestionale (Performance
Individuale).

Il Piano prevedera quindi le seguenti tipologie di obiettivi:
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e obiettivi strategici: strettamente connessi alla missione ed alla finalita dell’ateneo e
derivanti dal Piano Strategico o dal Piano Triennale;

e obiettivi specifici: definiti nell’ambito del Piano della performance gestionale, sono
strettamente legati agli obiettivi strategici ed assegnati alle strutture organizzative
dell’ Ateneo; rappresentano il contributo del personale contrattualizzato alle attivita ed
allo sviluppo dell’Orientale nel suo complesso;

e obiettivi individuali: assegnati al personale dirigenziale; per quest’ultima tipologia il
Piano indichera in modo specifico solo quelli assegnati al Direttore Generale.

4.3 La programmazione strategica dell’ Ateneo

Nel corso del 2016 I’Universita degli Studi di Napoli L’Orientale ha dato vita ad un percorso
di revisione delle modalita di implementazione dei diversi momenti di pianificazione strategica
previsti dalle attuali norme. L’Ateneo, anche con riferimento a quanto determinato
dal’ANVUR nell’ambito delle “Linee guida per la gestione integrata del Ciclo della
Performance delle universita statali italiane”, segue un principio di logica unitaria da applicare
ai diversi momenti di programmazione che si riferiscono alla legge 43/2005, al D.Lgs 150 /2009
ed alla legge 30 dicembre 2010 n. 240. In tale ottica il Piano Strategico 2016-2018 adottato con
deliberazione del Consiglio di Amministrazione n°213 del 19/12/2016 rappresenta il
documento principale da cui derivare gli altri documenti di programmazione. Il suddetto Piano,
e stato elaborato a seguito di piu riunioni ed altre forme di interlocuzione con la partecipazione
della Rettrice, dei Delegati alla Didattica e alla Ricerca, dei Direttori di Dipartimento, del
Presidente del Presidio della Qualita, del Direttore Generale e alcuni funzionari, ed é stato
aggiornato, sulla base delle esperienze maturate nell’ambito dell’anno precedente. Il Piano
2019-2021 ha tenuto conto del precedente processo di programmazione, ma parte dal basso, dai
piani triennali della Ricerca e della Terza Missione elaborati dai tre Dipartimenti e dalle
osservazioni emerse nella fase di redazione delle schede di riesame dei Corsi di studio, integrati
dal monitoraggio del Piano Strategico 2016-2018 compiuto dal Presidio della Qualita; per la
Terza Missione tiene conto anche del Piano di Ateneo per il triennio 2019-2021.

Analogamente a valle dell’insediamento dell’attuale Rettore, avvenuto il 1 novembre 2020 ¢
stato avviato nel dicembre 2020 un processo di revisione del Piano Strategico attraverso la
redazione e compilazione di schemi dettagliati che hanno consentito di raccogliere, con
riferimento a diverse tematiche, la visione e le proposte operative da parte dei responsabili dei
Dipartimenti e delle strutture di servizio per la ricerca e la didattica dell’ Ateneo. Tali documenti
sono stati quindi oggetto di un importante processo di riesame e elaborazione che ha coinvolto
il Rettore, il Direttore Generale, il Pro-Rettore vicario, il Pro-Rettore alla Didattica e Presidente
del Polo Didattico di Ateneo, il Presidente del Presidio della Qualita, i Direttori di Dipartimento,
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la Delegata alla Ricerca e alla Terza Missione, I’Ufficio valutazione e dati statistici, i Presidenti
dei Centri e tutti i delegati del Rettore. Il Piano Strategico, quindi, in ottemperanza alle
indicazioni del’ANVUR, é stato redatto perché supportasse una visione unitaria della
organizzazione e incentivasse il dialogo tra i diversi piani di governo e della gestione. Esso
pertanto, guarda ai piani della Ricerca e della Terza Missione elaborati dai tre Dipartimenti e
tiene conto delle osservazioni emerse in fase di riesame dei Corsi di studio, dell'esito del
monitoraggio del Piano Strategico 2019-2021 compiuto dal Presidio della Qualita.
L’aggiornamento del Piano ha confermato aree ed obiettivi strategici declinando in modo piu
efficace e sostenibile linee di intervento, obiettivi specifici ed attivita. Rimandando all’analisi
del Piano Strategico la definizione dei suddetti dettagli, sono evidenziate, di seguito, le aree
strategiche individuate:

e Promuovere la ricerca di qualita e investire nel futuro dei giovani ricercatori
e Formare per il futuro

e Inclusivita e sostenibilita

e Lavorare insieme per crescere

e Diffondere i saperi dell'Orientale

e Potenziare la dimensione internazionale

Il Piano pur descrivendo gli indicatori connessi al raggiungimento degli obiettivi strategici
rimanda al Piano Integrato la definizione dei target annuali ed un costante monitoraggio
dell’efficienza ed efficacia degli indicatori stessi.

Al Piano Strategico ¢ demandata I’individuazione degli obiettivi strategici e delle relative azioni
con specifico riferimento agli ambiti strategici connessi con la Politica della Qualita di Ateneo.
Per gli altri ambiti, il Piano Strategico dettaglia gli obiettivi strategici rimandando al Piano
Integrato la definizione piu puntuale di obiettivi specifici e azioni. Al Piano Integrato e inoltre
demandata la definizione degli indicatori e dei target cosi come la determinazione delle risorse
finanziarie disponibili per il loro raggiungimento.

4.4 11 processo di misurazione e valutazione della performance dell’ Ateneo

Il processo di misurazione e valutazione delle performance dell’Ateneo si articola in attivita
complesse che, tenendo conto della natura multidimensionale vengono esplicitate attraverso la
predisposizione e 1’approvazione dei documenti indicati nelle Linee guida per la gestione
integrata del Ciclo della Performance delle universita statali italiane — ANVUR, Luglio 2015 e
nelle Linee Guida per la gestione integrata dei cicli della performance e del bilancio delle
Universita statali italiane - ANVUR, Gennaio 2019.

Nella tabella che segue si riportano, con riferimento ai documenti funzionali al ciclo Integrato
della performance, il dettaglio dei soggetti responsabili della predisposizione della relativa
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documentazione, i soggetti e le modalita delle relative approvazioni, le scadenze dei percorsi di
approntamento ed approvazione dei singoli documenti.

Il decreto legislativo 25 maggio 2017, n.74 interviene sulle rimodulazioni di obiettivi e
indicatori eventualmente operate durante il ciclo di performance prevedendo che siano
direttamente inserite “nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OlV aifinidella
validazione di cui all'articolo 14, comma 4, letterac) .

Inoltre il medesimo decreto modifica ’art.4 (Ciclo della performance) del D.Lgs 150/2009
legando la definizione degli obiettivi e dei relativi indicatori ai “risultati conseguiti nell'anno
precedente, come documentati e validati nella relazione annuale sulla performance di cui
all’articolo 10.”

Alla luce di tali considerazioni & stato necessario prevedere due ulteriori momenti di
monitoraggio al 31 luglio ed al 30 Novembre.

Si segnala che con DDG del 24/03/2016 ¢ stata istituita la struttura tecnica permanente prevista
dal D.Lgs 150/2009, art.14 comma 9.
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Tabella 5

Disponibilita del

Soggetto responsabile

Documento Strut_tura_n_asponsablle - Riferimenti di legge Destinazione Scadenza
predisposizione documento approvazione
Bilancio unico di Direzione generale, Entro il 31 dicembre CdA DLgs. 18/2012 MUR e MEF 31 dicembre
previsione annuale e Servizio Bilancio
triennale e bilancio
preventivo unico
d'esercizio
Piano degli indicatori e | Direzione generale, Entro il 31 dicembre CdA D.Lgs 91/2011 MUR e MEF 31 dicembre
risultati attesi di Servizio Bilancio,
bilancio (allegato al Struttura tecnica
Bilancio) permanente
Piano Strategico Rettore, Direzione Entro il 15 Novembre CdA su proposta del n.a n.a Entro il 31 dicembre
Generale, Direttori di Rettore e previo
Dipartimento, Dirigenti, parere del Senato
Struttura tecnica accademico
permanente
Sistema di Misurazione | Direzione Generale, Entro il 15 Dicembre CdA con parere D.Lgs 150/2009 ANVUR Entro il 31 dicembre
e Valutazione della Struttura tecnica vincolante del NdV-
Performance permanente ol
(aggiornamento annuale)
La Relazione di Direzione Generale,
monitoraggio del Piano | Struttura tecnica
Integrato e degli permanente,
obiettivi assegnati al Responsabile della Entro il 30 novembre n.a n.a n.a 30 novembre

personale dirigente e non
dirigente (anno
precedente)

prevenzione della
corruzione e della
trasparenza
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Piano Integrato Direzione Generale, Entro il 15 gennaio CdA D.Lgs 150/2009, L. ANVUR 31 gennaio (31 dicembre
Struttura tecnica 190/2012 e (performance) per la coerenza con il
permanente, successivi decreti ANAC (trasparenza e budget)
Responsabile della (anticorruzione e anticorruzione)
prevenzione della trasparenza)
corruzione e della
trasparenza

Relazione sul NdV-OIV n.a NdV-OIV D.Lgs 150/2009 IANVUR 30 aprile

funzionamento

complessivo del sistema

di valutazione,

trasparenza, integrita dei

controlli interni

Relazione dei Nuclei di [NdV-OIV NdV-OIv D.Lgs 14/2012 ANVUR .

. 30 aprile

valutazione n.a

Relazione sulla Direzione Ger_1erale, Entro il 15 giugno CdA D.Lgs 150/2009 Art. 10 _

erformance (dell’ Struttura tecnica _ comma 1 lettera ANVUR 30 giugno

p ¢ (dell"anno o anente, Responsabile b)

precedente) della prevenzione della

corruzione e della
trasparenza
Documento di
\éﬂllsgﬂr?: itﬂ?.’!lla D.Lgs 150/2009 Art 30 giugno
, n.a n.a NdV-0IV 14, comma 4 lettera c) ANVUR

performance (dell’anno

precedente)

Relazione di A

monitoraggio del Piano [Direzione Generale,

Integrato e degli Struttura tecnica _

obiettivi assegnati al permanente, Responsabile Entro il 31 luglio n.a n.a n.a 31 luglio

personale dirigente e non
dirigente

della prevenzione della
corruzione e della
trasparenza
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Ciclo della Valutazione e Performance
Universita di Napoli I’'Orientale

Pianificazione
Bilancio unico — 31 dic
Piano Strategico — 31 dic
Piano Indicatori — 31 dic
Piano risultati attesi — 31 dic
Piano Integrato — 31 gennaio

Revisione .
Relazioni OIV sul AttuaZIon‘e
funzionamento complessivo Piano Strategico
30 apr Piano Integrato

Bilancio unico

Monitoraggio
Relazione DG sulla performance — 30 giu
Validazione Relazione DG— 30 giu
Relazione DG su PI- 31 lug
Relazione DG su Pl-30 nov
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4.5 La misurazione delle performance della didattica

Al Sistema di Misurazione e Valutazione della Didattica sono riconosciuti gli obiettivi di
portata generale di seguito elencati, il cui perseguimento deve ritenersi indispensabile per il
miglioramento continuo della qualita e dell’efficacia della formazione e dei servizi ad essa
correlati:

e dare piena trasparenza agli obiettivi formativi specifici, alle modalita di verifica dei
risultati di apprendimento e degli esiti didattici dei percorsi di formazione nei confronti
degli studenti;

e attuare iniziative finalizzate ad agevolare il completamento del percorso di formazione
intrapreso entro i termini previsti;

e migliorare progressivamente 1’efficienza della gestione della didattica consolidando e
potenziando 1 sistemi di valutazione e di monitoraggio gia in atto nell’Ateneo e
contribuendo, attraverso la loro applicazione, al mantenimento degli impegni definiti
nell’offerta formativa;

e garantire agli studenti e alle famiglie attivita e servizi trasparenti ed efficaci di
informazione sull’offerta formativa e di reale sostegno alla didattica, che si
caratterizzino e caratterizzino I’ Ateneo per il loro valore aggiunto e distintivo;

e garantire le condizioni per ’accreditamento periodico dei corsi di studio da parte degli
organismi competenti;

e rafforzare il coinvolgimento dei portatori d’interesse nella definizione degli obiettivi
formativi e delle competenze.

L'Ateneo, attraverso gli organi ed i soggetti di controllo previsti dalla normativa vigente
(Nucleo di Valutazione e Presidio di Qualita), coordina le attivita legate alla qualita della
formazione attraverso la determinazione di linee di indirizzo e indicazioni operative, nonché
promuovendo iniziative di formazione dedicate alla diffusione della cultura della Qualita.

I1 Nucleo di Valutazione e il Presidio di Qualita monitorano ¢ valutano annualmente 1’efficacia
delle politiche di Assicurazione della Qualita dei CdS attraverso i documenti di AQ predisposti
dall’ANVUR: la SUA-CdS e i Rapporti di Riesame (annuale e ciclico). Altre fonti documentali
attraverso le quali vengono valutate le attivita di assicurazione della qualita di Ateneo sono: la
relazione annuale della Commissione Paritetica Docenti-Studenti e i dati derivanti dalla raccolta
dei questionari di valutazione della didattica studenti/docenti.

In particolare, attraverso la SUA-CdS é possibile verificare la sostenibilita della didattica
dell’ Ateneo e la validita dei requisiti di accreditamento dei corsi di studio. Sulla base dei dati
relativi all’offerta didattica erogata, forniti dal sistema in oggetto, ¢ possibile monitorare e
ottimizzare la sostenibilita della didattica, da effettuarsi secondo quanto previsto dal punto di
attenzione R1.C.3 delle Linee guida AVA per [’accreditamento periodico delle sedi e dei corsi
di studio emanate dall’ANVUR (10/8/2017): queste prevedono che la didattica erogata sia
messa in rapporto con quella erogabile, con un risultato che «non sia superiore all'unita, e che
un eventuale scarto sia motivato da una particolare attenzione alla qualita della didattica erogata
in relazione al raggiungimento dei risultati di apprendimento: esercitazioni pratiche in piccoli
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gruppi, frazionamento di classi numerose per le lezioni frontali, duplicazioni di lezioni in orari
serali 0 comunque adatte a studenti con difficolta di frequenza, insegnamenti di carattere molto
avanzato per piccoli gruppi di studenti, comuni alla Laurea Magistrale e al Dottorato di Ricerca,
tenuti da docenti di alta qualificazione». Allo stesso tempo, per ogni CdS, la SUA-CdS consente
di controllare il numero dei docenti di riferimento, la qualifica e coerenza del singolo incarico
con il settore scientifico-disciplinare di afferenza. La distribuzione degli studenti nei diversi
moduli di insegnamento e invece stimata sulla base dei dati forniti dal sistema Esse3.

Inoltre, attraverso la stessa SUA-CAS, ¢ possibile verificare il rispetto dell’indicatore di
sostenibilita economico-finanziaria (ISEF), parametro che viene calcolato annualmente per
ogni Ateneo e che risulta essere particolarmente importante in caso di attivazione di nuovi corsi
di studio.

4.6 La misurazione della performance della ricerca e della terza missione

Al Sistema di Misurazione e Valutazione della Ricerca e della terza Missione sono riconosciuti
gli obiettivi di portata generale di seguito rappresentati, il cui perseguimento deve ritenersi
indispensabile per il miglioramento continuo della qualita e dell’efficacia delle attivita di ricerca
e di terza missione:

e favorire lo sviluppo delle potenzialita del personale docente e un miglioramento
continuo della qualita e dell’impatto internazionale della ricerca;

e accrescere I’impatto della ricerca sviluppata dall’ Ateneo sul territorio di riferimento;

e partecipare da protagonisti allo sviluppo di comunita scientifiche di respiro nazionale
ed internazionale;

e migliorare progressivamente 1’efficienza della gestione della ricerca, consolidando e
potenziando i sistemi di valutazione e di monitoraggio gia in atto nell’Ateneo e
contribuendo, attraverso la loro applicazione, al miglioramento continuo della qualita e
dell’efficacia della ricerca;

e garantire la presenza di servizi di supporto efficaci.

L’Ateneo, attraverso gli organi ed i soggetti di controllo previsti dalla normativa vigente
(Nucleo di Valutazione e Presidio di Qualita), coordina le attivita legate alla qualita dellaricerca
attraverso la determinazione di linee di indirizzo e indicazioni operative, nonché promuovendo
iniziative di formazione dedicate alla diffusione della cultura della qualita; I’Ateneo effettua
inoltre, attraverso la Commissione per la ricerca, il coordinamento dei Dipartimenti nella
compilazione della SUA-RD prevista nel sistema AVA dell’ANVUR, di cui finora e stata
compiuta solo la scheda relativa al triennio 2011-2013, inviata nel 2014; per gli anni successivi
la Commissione per ricerca elabora una relazione sulla ricerca, a cui ha dato il nome di SUA-
RD di Ateneo, che adempie anche agli obblighi previsti dalla L. 1/2009 (art. 3 quater): in questa
sede sono resi disponibili tutti i dati di riferimento relativi alla ricerca di ateneo (es. prodotti di
ricerca, progetti, ecc.), anche in rapporto alle periodiche campagne di Valutazione della Qualita
della Ricerca (VQR) avviate a livello ministeriale.
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L’Ateneo effettua inoltre, attraverso il Presidio della qualita, il coordinamento dell’attivita
svolta dai Dipartimenti per I’autovalutazione della propria attivita di ricerca, che avviene
annualmente attraverso la compilazione di una Scheda dipartimentale ricerca e terza missione
(SDRT) in cui sono resi pubblici i dati relativi ai prodotti, alle attivita e ai progetti di ricerca del
dipartimento.

Nell’ambito del processo di valutazione, il Nucleo e il Presidio di Qualita, utilizzando le
informazioni fornite nei documenti ora menzionati (SUA-RD dipartimentale, SUA-RD di
Ateneo e SDRT) verificano, oltre ai risultati prodotti dalla ricerca, anche il profilo di
competitivita raggiunto dall’Ateneo attraverso lo svolgimento delle attivita cd. di “terza
missione”.

L’ANVUR ha avviato un’attivita di valutazione della terza missione degli Atenei e degli enti
pubblici di ricerca, per completare e rendere piu coerente il sistema nazionale di valutazione
operante per il MUR. A tale scopo, nell’ambito del processo di assicurazione della qualita AVA,
I’ANVUR ha introdotto una Scheda unica annuale terza missione e impatto sociale (SUA-
TM/IS), che prosegue le campagne di rilevazione dei dati relativi agli anni 2013 e 2014 (svoltesi
come sezioni della SUA-RD): al contempo ha pubblicato un documento di Linee guida per la
compilazione della Scheda Unica Annuale Terza Missione e Impatto Sociale SUA-TM/IS per le
Universita (7/11/2018). Tale scheda, che raccoglie informazioni sulle attivita di valorizzazione
della ricerca (brevetti, spin-off, contratti conto-terzi, convenzioni) e sulle attivita di produzione
di beni pubblici sociali e culturali, consente di avere una base di dati standardizzati e
confrontabili per tutti i 67 atenei italiani statali.

L’Ateneo ha compilato e pubblicato, per il periodo 2015-2018, una relazione sulla terza
missione a cui ha dato il nome SUA-TM di Ateneo, in cui sono resi disponibili tutti i dati
pertinenti a questo settore di attivita. Il processo di raccolta dei dati prosegue sotto il
coordinamento della Commissione per la terza missione e il public engagement dell’ Ateneo ¢
secondo le indicazioni fornite dalle citate Linee guida dell’ ANVUR. L’ Ateneo coordina inoltre,
attraverso il Presidio della qualita, il processo di autovalutazione svolto dai Dipartimenti sulle
loro attivita di terza missione attraverso la compilazione della SDRT annuale.

4.7 La misurazione della performance dell’Internazionalizzazione

Al Sistema di Misurazione e Valutazione dei percorsi di Internazionalizzazione sono
riconosciuti gli obiettivi di portata generale di seguito rappresentati, il cui perseguimento deve
ritenersi indispensabile per il miglioramento continuo della qualita e dell’efficacia delle
corrispondenti iniziative:

e favorire lo sviluppo delle competenze internazionali del personale docente,
perseguimento del miglioramento continuo della presenza e dell’impatto internazionale
della didattica e della ricerca;

e accrescere I’impatto della ricerca sviluppata dall’ Ateneo nell’ambito dell’UE e in quello
extraeuropeo;

30



Sistema per la misurazione e valutazione della performance- UNIOR

e partecipare da protagonisti allo sviluppo di percorsi formativi e di comunita scientifiche
di respiro internazionale;
e migliorare progressivamente ’efficienza nell’inserimento nel contesto internazionale
degli esiti formativi e della ricerca, consolidando e potenziando in chiave internazionale
i sistemi di valutazione e di monitoraggio gia in atto nell’Ateneo e contribuendo,
attraverso la loro applicazione, al miglioramento continuo della qualita e dell’efficacia;
e garantire la presenza di servizi di supporto efficaci alle azioni di internazionalizzazione
(comunicazione plurilingue, audiovisivi, ecc.).
L’ Ateneo, attraverso gli organi ed i soggetti di programmazione e di controllo previsti dalla
normativa vigente (Dipartimenti, Commissione di Ateneo per I’Internazionalizzazione,
Commissione di Ateneo per la Cooperazione, Nucleo di Valutazione, Presidio di Qualita),
coordina le attivita legate alla qualita delle azioni di Internazionalizzazione attraverso la
determinazione di linee di indirizzo e indicazioni operative. A tal fine 1’Ateneo promuove
iniziative di formazione dedicate alla diffusione della cultura della qualita, secondo gli standard
di Internazionalizzazione definiti dagli organismi nazionali e sovranazionali. L’ Ateneo effettua
inoltre, attraverso la Commissione per I’internazionalizzazione, il coordinamento dei delle
attivita programmate dai Dipartimenti, esaminando tutti i dati di riferimento relativi alle
iniziative di internazionalizzazione (es. percorsi formativi rivolti ad utenti stranieri, prodotti di
ricerca elaborati in reti internazionali, progetti internazionali, ecc.).
Nell’ambito del processo di valutazione, il Nucleo e il Presidio di Qualita, la Commissione di
Ateneo per I’Internazionalizzazione, utilizzando le informazioni elaborate dalle strutture
didattiche e scientifiche di riferimento, verificano, oltre ai risultati prodotti dalle iniziative di
Internazionalizzazione, anche il profilo di competitivita raggiunto dall’ Ateneo nel contesto di
riferimento sovranazionale.
L’ Ateneo compila e pubblica una relazione sui percorsi di internazionalizzazione, monitorando
in particolare gli esiti di iniziative quali:
-Corsi di studio in regime internazionale (Corsi di laurea a doppio titolo, Master rivolti a utenti
stranieri, ecc.);
-Corsi singoli aperti a utenza internazionale;
-Monitoraggio dei flussi di incoming students;
-Monitoraggio dei flussi di outgoing students;
-Livello di internazionalizzazione dei percorsi di 111 livello (Dottorati, Corsi di specializzazione,
ecc.);
-Iniziative di cooperazione internazionale, con particolare riferimento ad aree svantaggiate;
-Implementazione iniziative per favorire 1’attrazione di Visiting researchers/professors;
-Progetti di ricerca di ambito europeo ed extraeuropeo;
-Prodotti della ricerca di ambito internazionale, anche nella prospettiva di Open Science,
Citizen Science e Outspreading. Il processo di raccolta dei dati viene perseguito sotto il
coordinamento della Commissione per 1’Internazionalizzazione dell’ Ateneo, anche secondo le
indicazioni fornite dalle Linee guida del’ANVUR. L’Atenco coordina inoltre, attraverso il
Presidio della qualita, il processo di autovalutazione svolto dai Dipartimenti sulle loro attivita
Internazionalizzazione.
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4.8 La performance gestionale dell’ Ateneo

Il sistema di misurazione ¢ valutazione della performance gestionale dell’Orientale fa
riferimento a quanto descritto nella delibera n.104/2010 della CIVIT e prevede:
e la descrizione della metodologia che si intende adottare ai fini della misurazione e
valutazione della performance gestionale (per la sola parte amministrativa)
dell’Orientale;

e la descrizione della metodologia che si intende adottare ai fini della misurazione della
valutazione della performance individuale;

e e modalita con le quali I'amministrazione intende collegare il processo di valutazione
della performance agli altri processi di gestione delle risorse umane e quelle economico-
finanziarie;

Giova infatti ricordare il circoscritto perimetro di applicazione della performance gestionale, il
quale attiene soltanto al personale contrattualizzato ai sensi del D.Lgs 165/2001 e s.m.i.
Nell’ambito della predisposizione del Piano Integrato, la sezione dedicata alla performance
gestionale declinera, quindi, obiettivi, indicatori e target al fine di consentirne la misurazione e
la valutazione.

In tal senso I’Orientale ha individuato un metodo di valutazione che si basa sulla misurazione
del raggiungimento di obiettivi specifici di performance gestionale che derivano, a cascata,
dagli obiettivi strategici individuati in fase di pianificazione.

Vengono quindi individuate le responsabilita sugli obiettivi e ad ogni obiettivo vengono
assegnati uno o piu indicatori, al fine di misurare il grado di raggiungimento dello stesso. Ove
venga ritenuto utile per specifiche iniziative di particolare rilevanza e comuni a piu strutture, €
possibile attribuire anche obiettivi trasversali.

Gli obiettivi specifici afferiscono a tre categorie come descritto in tabella 6:

Tabella 6
Obiettivi specifici Categorie
Obiettivi di innovazione Consistono nell’introduzione di processi innovativi

mirati a un miglioramento della performance o
orientati all’ampliamento dell’offerta di prodotti e
servizi per lo stakeholder interno/esterno

Obiettivi di sviluppo Sono legati allo sviluppo dell'attuale struttura:
rispondono ai principi di efficienza ed efficacia della
gestione e all’introduzione di nuovi principi
legislativi

Obiettivi di mantenimento Sono legati al mantenimento degli standard raggiunti
nella gestione dei servizi

La performance gestionale dell’Orientale si sviluppa secondo un processo bottom—up.
Individuando, quindi, nelle Unitd Organizzative le unitd elementari di assegnazione degli
obiettivi si perviene alla definizione di performance dell’unitd organizzativa attraverso la
misurazione:
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e degli obiettivi specifici assegnati all’unita organizzativa
e della performance rispetto agli obiettivi individuali assegnati al responsabile dell’unita
organizzativa ove quest’ultimo sia un Dirigente

In aderenza al percorso appena delineato, la performance gestionale dell’Ateneo ¢, nel suo
complesso, la risultante delle performance realizzate ai suoi diversi livelli organizzativi e piu
precisamente:

e delle performance amministrative delle Unita organizzative;

e della performance rispetto agli obiettivi assegnati al Direttore Generale.

La definizione dei singoli obiettivi, a sua volta, presuppone il ricorso ad uno o piu indicatori
attraverso i quali operare la periodica verifica del loro grado di conseguimento.
Nel modello di valutazione della performance che ha scelto di darsi I’Orientale, gli indicatori
di riferimento sono di tre tipi:
e indicatori quantitativi ovvero indicatori che danno una misura esatta della prestazione
dell’attivita in esame;

e indicatori temporali che misurano la prestazione in base all’esecuzione di determinate
attivita entro una scadenza;

e indicatori qualitativi, il cui impiego € previsto nei soli casi in cui non sia possibile il
ricorso ad indicatori numerici.

Per quanto riguarda gli indicatori quantitativi, il SMVP dell’Orientale individua tre livelli di
raggiungimento atteso, la cui descrizione é offerta dalla seguente tabella:

Tabella 7

Soglia livello di raggiungimento minimo atteso per 1’obiettivo/indicatore, tale da
cominciare a considerare positiva la prestazione; al di sotto di questo valore
1’ obiettivo non si considera raggiunto;

Intermedio | livello di raggiungimento del 1’obiettivo/indicatore per il quale lo stesso si
considera parzialmente raggiunto (non completato ma funzionale );

Target livello per il quale 1’obiettivo/indicatore si considera pienamente raggiunto
(corrispondente ad un livello sfidante ma sostenibile).

In occasione delle periodiche verifiche di feedback realizzate sugli obiettivi del Piano Integrato,
sulla base dell’effettivo livello di raggiungimento riscontrato rispetto alle attese, risultera
possibile associare un punteggio su una scala valori 0-100 a ciascuno degli obiettivi/indicatori,
che contribuira alla valutazione complessiva della performance dell’Unita Organizzativa.
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In modo analogo ci si comportera per gli indicatori temporali, giacché il punteggio assegnato
all’indicatore in sede di valutazione verra espresso in funzione della percentuale delle attivita
completate.

Infine, per gli indicatori qualitativi la misurazione del risultato avverra in funzione del
punteggio assegnato in base ad una scala valori in scala 100, secondo la seguente tabella:

Indicatore di qualita Valutazione max
inferiore alla soglia; 20

soglia; 40

intermedio; 60

target; 80

eccellente. 100

4.9 La performance individuale

Come previsto dalla normativa vigente e dalle “Linee guida ANVUR”, la misurazione e
valutazione delle performance individuali vanno intese non come strumenti ispettivi di giudizio
dell’operato del personale, ma quali meccanismi finalizzati a:
« favorire la crescita professionale delle persone;
* migliorare la performance complessiva, anche con il supporto di specifici interventi formativi;
* sviluppare nei responsabili la capacita di azioni finalizzate allo sviluppo professionale dei
collaboratori;

» valorizzare il ruolo e il contributo di ciascun dipendente;
» facilitare il confronto e il dialogo fra responsabili e collaboratori;
* migliorare il clima organizzativo attraverso la condivisione ¢ il lavoro di gruppo;
» sostituire la logica dell’adempimento con una cultura gestionale basata su obiettivi e risultati;
* responsabilizzare a tutti i livelli;
« garantire il riconoscimento del merito e dell’impegno individuale e/o di gruppo;
« correlare 1’erogazione di compensi economici all’effettiva prestazione e al miglioramento
qualitativo e quantitativo dei servizi.
Oggetto dei processi di misurazione e valutazione della performance non € la persona in sé ma
la sua prestazione.
Di seguito si descrivono i processi di misurazione e valutazione della performance inerenti le
tipologie di soggetti di seguito elencati:

a) Direttore generale;

b) Dirigenti;
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c) Personale di categoria EP, D, C e B.

Direttore generale:

La valutazione del Direttore generale avviene su proposta del Nucleo di Valutazione
determinata in base ad una relazione predisposta annualmente dallo stesso Direttore generale
ed ai parametri descritti in tabella 8.

La determinazione finale compete al Consiglio di Amministrazione che, su proposta del
Rettore, dispone eventualmente 1’assegnazione della retribuzione di risultato.

Tabella 8: Parametri di valutazione del Direttore Generale.

Profilo Peso
Obiettivi assegnati al Direttore Generale 80%
Competenze  professionali e  manageriali 20%
dimostrate.

Gli obiettivi individuali vengono formulati dal Rettore ed approvati dal Consiglio di
amministrazione con il Piano Integrato. Sono misurati sulla base di specifici indicatori per il
raggiungimento di target di riferimento che tengano conto della progressione storica. Possono
essere declinati in uno o piu progetti, anche di durata pluriennale; in quest’ultimo caso il target
di riferimento dovra essere declinato annualmente e sara inteso come livello di avanzamento
del progetto. La valutazione dei comportamenti professionali e manageriali dimostrati & di
competenza del Rettore che invia la propria valutazione al Nucleo di valutazione unitamente
alla relazione sul raggiungimento degli obiettivi individuali predisposta dal Direttore generale.
Tale ultima relazione assolve a quanto previsto dal comma 4 dell’art. 38 del vigente statuto
dell’ Ateneo.

Dirigenti e del personale di categoria EP:

La valutazione dei dirigenti avviene ad opera del Direttore generale.

La valutazione del personale di categoria EP avviene, di norma da parte del dirigente della
struttura superiore. In assenza di quest’ultimo avviene da parte del Direttore Generale.

La valutazione Dirigenti si basa sui parametri descritti nella seguente tabella:
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Tabella 9: Parametri di valutazione dei Dirigenti

Profilo Peso
Performance relativi all’ambito delle strutture di 40%
diretta responsabilita;

Obiettivi individuali, 30%
Competenze  professionali e  manageriali 20%
dimostrate

Capacita di valutazione dei propri collaboratori 10%

Gli obiettivi individuali vengono stabiliti dal Direttore generale in coerenza agli obiettivi
strategici e specifici di Ateneo.

Tabella 10: Competenze riferite a personale dirigenziale

N. Competenza Definizioni

1 Problem-solving Capacita di soluzione di problemi, particolarmente in
situazioni di crisi o di emergenza

2 Integrazione Capacita di lavorare all’integrazione dei processi

lavorativi promuovendo la collaborazione con altri
servizi ed uffici

3 Leadership capacita di guidare e motivare i propri collaboratori,
capacita di dialogo con i propri collaboratori, capacita
di gestire relazioni, capacita di ascolto e di selezionare
le esigenze dei propri collaboratori

4 Team-building Capacita di lavorare in squadra, quindi di riconoscere il
contributo degli altri, di valorizzarlo e di motivare un
gruppo a raggiungere obiettivi sfidanti

Personale di categoria EP D C B:
La valutazione di tale personale avviene:
e ad opera del responsabile di Unita Organizzativa se quest’ultimo appartiene al ruolo
della Dirigenza
e ad opera del Direttore generale sentito il responsabile di Unita Organizzativa, in tutti gli
altri casi.

La valutazione del personale di categoria EP D C B avviene in base ai parametri descritti nella
seguente tabella:
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Tabella 11: Parametri di valutazione del personale non responsabile di Unita Organizzativa.

Raggiungimento degli obiettivi assegnati all’'unita | dal 30 % al 50%

organizzativa di appartenenza;

Competenze e comportamenti professionali dimostrati. | dal 70 % al 50%

In merito al raggiungimento degli obiettivi assegnati all’U.O questo coincidera con la media
dei valori pesati degli indicatori raggiunti per singolo obiettivo.

La seguente tabella descrive le competenze ed i comportamenti professionali che costituiscono
elementi di valutazione individuale del personale di categoria EP D C B.

Tabella 12: Competenze/comportamenti riferite a personale di categoria D C B.

N.

Competenza

Definizioni

1

Tecnico/operativa

conoscenze (teoriche ed applicative) richieste per
’esercizio del ruolo in particolare le conoscenze relative
alle tecnologie digitali nel consentire e favorire

I’organizzazione del lavoro agile

Relazionale

capacita di ascolto e risposta all’utente interno - esterno

Problem solving

capacita di soluzione di problemi in autonomia,
particolarmente in situazioni di crisi o di emergenza
garantendo il rispetto delle norme di legge, regolamento,
contratti collettivi e individuali e dei codici di
comportamento

Integrazione

capacita di lavorare all’integrazione dei processi
lavorativi promuovendo la collaborazione con altri
servizi ed uffici

Orientamento al
servizio

impegno personale, motivazione verso il proprio lavoro
e tensione verso il risultato, nel rispetto delle norme di
legge e dei regolamenti riguardanti il settore di
appartenenza ed eventualmente dei settori con cui
collabora
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4.10 1l processo relativo alla performance gestionale

Il processo relativo alla performance gestionale prevede un percorso bottom up relativo alla
definizione degli obiettivi specifici al fine di garantire il piu ampio coinvolgimento dei diversi
livelli di responsabilita nella definizione di obiettivi sfidanti ma allo stesso tempo raggiungibili.
La seguente tabella descrive il processo relativo alla performance gestionale indicando gli
attori, i tempi e le modalita di realizzazione.

Tabella 13
Fase Attori Documenti Scadenza
Declinazione obiettivi specifici di U.O | Rettore, Direttore generale, | Piano Integrato, schede obiettivi | 31 gennaio
Declinazione obiettivi individuali Dirigenti, Responsabili di _spe_CIfch s_chc_ede obiettivi
Direttore generale U.0., Struttura tecnica individuali Direttore Generale,
permanente
Assegnazione obiettivi individuali ai Direttore generale, Dirigenti | Schede obiettivi individuali, 28 febbraio
Dirigenti di riferimento. scheda personale ABT
responsabile di U.O
Comunicazione schede di valutazione Direttore generale Dirigenti | Scheda personale ABT 15 marzo
personale ABT non responsabile di U.O. | di riferimento, Responsabili
di U.0.
Valutazione obiettivi specifici di U.O. Direttore Generale, Dirigenti, | Relazione responsabile di U.O, | 30 aprile
anno precedente Responsabile di U.O, schede obiettivi specifici con
Struttura tecnica permanente | valutazione
Valutazione Dirigenti anno precedente, | Direttore Generale, Dirigenti, | schede valutazione dirigenti 30 maggio
Valutazione individuale personale ABT | funzionari responsabili unita | scheda valutazione personale
organizzative, personale ABT| personale ABT
Valutazione Direttore Generale, anno Rettore, Nucleo di Relazione al Rettore 30 maggio
precedente Valutazione , Direttore
generale.
Prima verifica intermedia Piano Direttore Generale, dirigenti, | Schede obiettivi specifici con 15 luglio

performance

personale ABT responsabile
di U.O, Struttura tecnica
permanente

valutazione, schede obiettivi
individuali con valutazione

Seconda verifica intermedia Piano
performance

Direttore Generale, dirigenti,
personale ABT responsabile
di U.O, Struttura tecnica
permanente

Schede obiettivi specifici con
valutazione, schede obiettivi
individuali con valutazione

15 novembre
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In particolare la definizione degli obiettivi implica un processo di condivisione e confronto a
due vie. La prima via é dal vertice verso il basso, lungo la struttura organizzativa, per articolare
gli obiettivi in progetti e attivita, andando a verificare la fattibilita e i risultati attesi. La seconda
via ¢ dal basso verso 1’alto; chi opera ogni giorno su progetti e attivita possiede una conoscenza
“sul campo” che permette di integrare le informazioni necessarie ad una simulazione dei
risultati che I’amministrazione puo ambire ad ottenere.

Su tale base il processo di definizione e individuazione degli obiettivi specifici per le Unita
Organizzative prevede la partecipazione dei dirigenti e dei funzionari responsabili delle U.O.
destinatarie degli stessi.

La partecipazione avviene secondo il seguente processo per fasi logico-temporali:

e predisposizione di una proposta di obiettivi specifici da parte dei responsabili di Unita
Operativa coerenti con la programmazione strategica vigente da inviare al Dirigente
della struttura organizzativa (entro il 30 ottobre);

e valutazione ed elaborazione delle proposte da parte del dirigente di riferimento ed
inoltro degli obiettivi specifici relativi alla struttura alla Direzione generale (entro il 30
novembre);

e predisposizione da parte della Direzione Generale, eventualmente con il supporto della
struttura tecnica, della versione definitiva di obiettivi specifici indicatori e target per
I’approvazione del Piano Integrato.

Indipendentemente dalle azioni di verifica intermedia i dirigenti ed il personale ABT
responsabile di U.O & comunque tenuto a segnalare tempestivamente qualsiasi problema o
criticita che possano pregiudicare il raggiungimento parziale o totale degli obiettivi, con relative
proposte.

Nel caso in cui emergano problemi e situazioni critiche sugli obiettivi anche in relazione al
verificarsi di eventi imprevedibili, si valuta ’opportunita di interventi correttivi in corso di
esercizio e si prevedono obiettivi nuovi o rimodulati.

4.11 Esiti della valutazione e gestione delle risorse umane

I risultati della valutazione della performance organizzativa e individuale e 1’utilizzo degli
strumenti individuati nel documento rappresentano la necessaria premessa per la
corresponsione:

-retribuzione di risultato del Direttore Generale;

-retribuzione di risultato dei Dirigenti e del personale di categoria EP;

-indennita premiale personale delle categorie B, C e D.
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a) Retribuzione di risultato del Direttore Generale
La retribuzione di risultato del Direttore Generale, viene erogata in proporzione ai risultati
conseguiti e misurati secondo il presente sistema di misurazione e valutazione nonché sulla
base del collocamento della percentuale di realizzazione nelle fasce di risultato riportate nella
seguente tabella

Tabella 14
% DI RETRIBUZIONE DI
FASCE DI PERCENTUALE DI REALIZZO DEL RISULTATO RISULTATO SULLA
RISULTATO RETRIBUZIONE BASE
I dal 90% al 100% 20%
I dal 70% al 89% 15%
Il dal 50% al 69% 10%
v < del 50% 0%

b) Retribuzione di risultato dei Dirigenti e del personale di categoria EP
La retribuzione di risultato dei Dirigenti e del personale di categoria EP, non inferiore, nella
misura minima, al 30% del valore annuo della retribuzione di posizione, ai sensi del CCNL
vigente, viene erogata sulla base del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi e sul livello
di capacita manageriale dimostrata nella realizzazione degli stessi, misurati secondo il presente
sistema di misurazione e valutazione nonché sulla base del collocamento della percentuale di
realizzazione nelle fasce di risultato riportate nella seguente tabella.

Tabella 15

% DI RETRIBUZIONE DI

FASCE DI RISULTATO SULLA

RISULTATO | PERCENTUALE DI REALIZZO DEL RISULTATO RETRIBUZIONE DI
POSIZIONE

| Dal 90% al 100% 30%

I dal 70% al 89% 25%

1l dal 50% al 69% 15%

v < del 50% 0%

c) Indennita premiale personale delle categorie B, C e D

In sede di contrattazione integrativa, ai sensi del CCNL vigente, ¢ stabilito I’importo
complessivo dei premi correlati alla performance organizzativa e individuale per ciascuna
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annualita e le modalita di ripartizione degli stessi in coerenza con il SMVP ed il Piano Integrato
vigenti.

4.12 Le procedure di conciliazione

La prima fase di conciliazione avviene mediante il confronto diretto tra il valutato e il valutatore
al momento della consegna degli esiti di valutazione. Nel caso in cui, a valle di tale processo,
insorgano contestazioni e/o conflitti, per ragioni che derivino esclusivamente da mancata
valutazione degli elementi aventi evidenza fattuale, da motivazione lacunosa, o da errori
procedurali e formali, si prevede 1’introduzione di una procedura ispirata ai principi di celerita,
efficacia, efficienza ed economicita, atta a risolvere le situazioni di contrasto salvaguardando
la validita del SMVP.

Il Rettore ¢ I’organismo terzo e indipendente cui € affidato il compito di valutare i reclami
proposti delle unita di personale valutate.

Entro 10 giorni dalla ricezione della valutazione a cura del valutatore, il valutato puo inoltrare
reclamo al Rettore.

Il Rettore ha il compito di cercare di ricomporre le divergenze, per giungere ad un giudizio
definitivo che valorizzi gli elementi oggettivi di valutazione.

> presentazione dell’istanza di richiesta di avvio della procedura di riesame indirizzata al
Rettore e entro 10 giorni lavorativi dalla comunicazione ufficiale dei risultati della valutazione.
L’istanza dovra avvenire in forma scritta (cartacea o tramite mail istituzionale) e dovra
contenere I’indicazione precisa degli aspetti contestati, supportati da evidenze documentali
laddove possibile;

> Eventuale convocazione a cura del Rettore del valutato e del valutatore in cui tali soggetti
sono invitati ad un tentativo di conciliazione volto a sanare le incongruenze rilevate.

La procedura dovra concludersi entro il 30 gg dal suo avvio e ne sara data comunicazione al
valutato ed al valutatore.

4.13 Le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti

I1 D.Lgs 150/2009 prevede I’integrazione del ciclo di gestione della performance con il sistema
dei controlli interni (D.Lgs 286/1999). In funzione del processo di riorganizzazione della
Amministrazione dell’Orientale il Piano Integrato 2018 individuera, tra gli obiettivi specifici, la
costruzione di un modello di integrazione tra le attivita di controllo di regolarita
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amministrativo - contabile, il controllo di gestione, il sistema di assicurazione e valutazione
interna della qualita e le metodologie di misurazione degli obiettivi previsti dal Piano Integrato.
In tale ambito verranno inoltre specificati i flussi informativi di raccordo tra i vari organi deputati
al controllo quali la Direzione generale, i Revisori dei Conti ed il Nucleo di Valutazione.

In funzione delle modifiche introdotte dal decreto legislativo 25 maggio 2017, n.7, al fine di
garantire il monitoraggio del Piano Integrato e degli eventuali relativi scostamenti dagli obiettivi
prefissati entro il 31 luglio il Direttore Generale, avvalendosi della Struttura tecnica permanente,
istituita con inoltra unarelazione al Nucleo di Valutazione che evidenzia lo stato di avanzamento
del Piano Integrato, con specifico riferimento alla performance gestionale ed indica eventuali
modifiche o correzioni.

4.14 Le modalita di raccordo e di integrazione con i documenti di
programmazione finanziaria e di bilancio

Per ottenere che il ciclo della performance possa manifestare al meglio la sua efficacia, appare
da perseguire, sia pur con gradualita, la strada del miglioramento dell’integrazione tra
programmazione strategica, attuazione della stessa in ambito gestionale e pianificazione
economico-finanziaria; in tal senso si presenta utile anche un intervento sulle tempistiche dei
vari documenti per renderle coerenti con I’intento di esprimere la relazione tra obiettivi e
risorse necessarie per la loro realizzazione.

I sistemi gestionali in uso presso I’Ateneo consentono la definizione del bilancio unico di
previsione annuale autorizzatorio e di previsione triennale.

L’integrazione tra la definizione degli obiettivi e la programmazione economico-finanziaria,
considerando la dovuta scadenza per I’approvazione del budget autorizzatorio, ricadente al piu
tardi nel mese di dicembre, pone 1’esigenza, a livello temporale, di sviluppare le diverse attivita
parte in serie e parte in parallelo, con una scansione brevemente descritta nel seguito.

Gia agli inizi del mese di settembre deve avviarsi un confronto degli Organi istituzionali
finalizzato all’individuazione di obiettivi strategici che siano necessariamente da considerare
nella costruzione e/o revisione del Piano Strategico; contestualmente si procede alla raccolta
di tutti i documenti ed informazioni utili per la costruzione delle previsioni di bilancio; la
coniugazione degli esiti delle due attivita, costituisce la base per la definizione del budget
autorizzatorio e degli obiettivi di performance, attuativi della programmazione strategica.

Nell’immediato prosieguo, quindi nel mese di ottobre, deve attuarsi la messa a punto finale
delle scelte politiche e in contemporanea la definizione negoziale tra DG, dirigenti e titolari di
incarichi di strutture di vertice, delle risorse da impiegare in relazione agli obiettivi da
raggiungere.

Dall’una ¢ dall’altra scaturira la costruzione del budget e degli obiettivi di performance che
confluiranno nel Piano Integrato.
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| due processi di programmazione/pianificazione si sviluppano cosi congiuntamente in modo
da consentire la definizione degli stanziamenti necessari alla realizzazione degli obiettivi; per
favorire la coerenza tra obiettivi e risorse, appare necessario anticipare la predisposizione del
Piano Integrato, “normalmente” da adottarsi entro il successivo 31 gennaio, concludendola
entro il 31 dicembre ed approvandola contestualmente all’approvazione del budget.

Nel modello di performance possono identificarsi due tipologie di obiettivi nella valutazione
della performance individuale:

-obiettivi organizzativi connessi al mantenimento/miglioramento dei servizi;

-specifici obiettivi individuali connessi allo sviluppo di attivita finalizzate al raggiungimento
degli obiettivi organizzativi o connessi allo sviluppo di attivita riferite alla realizzazione di
nuovi servizi.

Il raccordo con le risorse finanziarie interessera sia gli specifici obiettivi individuali con cui
I’Ateneo sviluppa e realizza le attivita correlate alle proprie strategie, sia gli obiettivi
organizzativi collegati alle attivita correnti.

Per le attivita di sviluppo il raccordo avviene considerando le risorse direttamente riferibili alle
stesse e i costi del personale dedicato, calcolati sulla base dei mesi/uomo previsti, con una stima
fornita dai Dirigenti e titolari di incarichi di strutture di vertice al momento della definizione di
tali obiettivi.

La novita del percorso introdotto determinera la necessita di un monitoraggio, con stretta
periodicita, per ’adozione di eventuali correzioni che si rendessero necessarie in corso d’opera.

Per gli obiettivi organizzativi, il raccordo avverra attraverso 1’associazione del costo del
personale, che rappresenta la quota maggiore dei costi collegati alle attivita correnti, calcolato
sulla base del personale di struttura dedicato alle attivita correnti, al netto dei mesi/uomo
impiegati nelle attivita di sviluppo, e le risorse ordinariamente destinate alle attivita correnti.

Tutto quanto sopra dovra essere oggetto di un’attenta analisi, in corso ed ex post, per
individuare i possibili miglioramenti del quadro complessivo descritto ed assumere le
conseguenti decisioni a riguardo.
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