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La Diretirice Genergie

Prot. 573 del ¢ { L,

Teramo, 17 dicembre 2014
Al Coordinatore del
Nucleo di Valutazione di Ateneo
Prof. Aurelio Muttini

A tutti | componenti del
Nucleo di Valutazione di Ateneo
SEDE

Oggetto: Trasmissione bozza del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

Con la presente si trasmette, per gli adempimenti di competenza e in ottemperanza
all’obiettivo della Direzione Generale espresso nel Piano della performance 2014-2016, la hozza
del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance {SMVP) ex art. 7 del D. Lgs. 150 del
2009 che costituisce un aggiornamento di quello preesistente adottato dal Ateneo nel 2011.

II Sistema, elaborato sulla hase della normativa di riferimento e del CCNL del Comparto
Universita, & stato presentato nelle sue linee generali agli O0.55. ed RSU nella riunione del 16
dicembre 2014 nonché ai responsabili di categoria EP nell'incontro del 10 dicembre 2014.

La presentazione della bozza del SMVP ha l'ambizione di voler migliorare il Ciclo della
performance attraverso una sempre maggiore sinergia con gli attori principali coinvolti nel
processo di misurazione e valutazione. In guesto senso, ia convinzione & che il Nucleo di
Valutazione abbia un ruolo fondamentale nel miglioramento della performance organizzativa ed
individuale.

Vintenzione, infine, ¢ quella che il SMVP entri a regime gia dal 2015, acquisita la
“validazione” del Nucleo di Valutazione e I'approvazione del Consiglio di Amministrazione previo
parere favorevole del Senato Accademico. In questo modo, sara possibile attivare sin da subito
quel circolo virtuoso legato ai meccanismi motivazionali e premianti previsti net SMVP,

Rimanendo in attesa di cortese riscantro, si inviano i migliori saluti

v Direttrice Generale

Uriversitd degli Studi di Terameo
Vig R, Balzaring, 1 - 64100 Teramo
direlioregensle@uniie it - dirgrmm@pec wnitadl
Tel. +39.0861.266571/6214
Fax, +39.0861,266268 } £
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Il Sistema di misurazione e valutazione

della performance

Bozza per il Nucleo di Valutazione di Ateneo

Teramo, dicembre 2014




PREMESSA

Il presente Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (di seguito SMVP} viene
presentato ai sensi deli'art. 7 del D.gs. 150/2009 il quale dispone che “Le amministrazioni
pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa ed individuale. A tal fine
adottano con apposito provvedimento il “Sistema di misurazione e valutazione della

performance” e ai sensi del CCNL - Comparto Universita.

Per rispondere a tale disposto, 'Universitd degli Studi di Teramo (di seguito Ateneo) ha
elaborato il presente documento nell'ottica di una totale trasparenza verso gli stakeholder
interni ed esterni, del miglioramento della qualita dei servizi offerti e della crescita
complessiva dell'intero Ateneo da realizzarsi attraverso la valorizzazione del merito

individuale e di gruppo.

il SMVP ha, in particolare, lo scopo di porre le basi metodologiche e strumentali per la
misurazione e valutazione degli obiettivi contenuti nel piano della performance attraverso

una introduzione graduale dello stesso in considerazione:

- della profonda riorganizzazione che sta ancora oggi interessando le strutture di ricerca e

didattica, in applicazione della L. 240/2010 (c.d. Riforma Gelmini);
- dei temi riguardanti la Contrattazione Collettiva Nazionale, ad oggl ancora ferma;

- della necessita di supportare il Sistema con sistemi informativi adeguati che consentano il

collegamento tra la performance organizzativa e quella individuale,

- del trasferimento dal’ANAC al Dipartimento della Funzione Pubblica della materia della
Performance con l'obiettivo di creare sistemi integrati di pianificazione semplificati ed
organici anche alla luce delle riforme in tema di Trasparenza ed Anticorruzione
(trasferimento avviato con l'art. 5 del d.}. 31 agosto 2013, n. 101 “Disposizioni urgenti per il
perseguimento di obiettivi di razionalizzazione delle pubbliche amministrazioni” e attuato con

la legge 11 agosto 2014, n. 114, di conversione del decreto legge 23 giugno 2014, n. 90).
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1. Quadro normativo

Nel definire il SMVP si & tenuto conto del panorama normativo di riferimento, a partire dal D.lgs.
150/2009. Di seguito, si riportano i principali interventi del legislatore che impattano nella definizione del

sisterna:
1} D.gs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) che:

e introduce il Ciclo della performance, organizzativa e individuale, nonché la misurazione e

valutazione come criteri per 'attribuzione di incentivi e premi, economici e non;
e individua principi di selettivitd e di merito per I'attribuzione di tali incentivi e premi;
2) 1.122/2010 (c.d. manovra correttiva estiva 2010) e L.n. 147/2013 che:

* impone un Hmite alle spese per il personale fissando al 2010 il trattamento economico
complessivo dei singoli dipendenti anche per il triennio 2011 - 2013 (“trattamento

ordinariamente spettante comprensivo del trattamento accessorio”);

e blocca i rinnovi dei contratti coltettivi nazionali fino al 2014 compreso, spingendo all'ultra attivita

il Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro del Comparto Universita siglato il 16.10.2008;

3) L. 111/2011 {c.d. manovra correttiva estiva 2011}, che proroga fino al 31/12/2014 le disposizioni
che limitano la crescita dei trattamenti economici anche accessori del personale delle pubbliche

amministrazioni;

4) L. 240/2010 (c.d. Riforma Gelmini}, le cui numerose disposizioni hanno dato vita nell’Ateneo a un

profondo processo di revisione:

- nell'organizzazione delle proprie strutture;

- nell’assetto degli organi di governo;

- nelle politiche di gestione delle proprie risorse (umane, finanziarie, strumentali}.
5) D.lgs. 14172011 (c.d. decreto correttivo alla Riforma Brunetta}, che:

- definisce che i contratti collettivi integrativi sottoscritti dopo l'entrata in vigore del Dlgs. 150/2009

devono essere stipulati nel rispetto delle disposizioni in esso contenute, mentre sono riservate atl
prossima tornata contrattuale le disposizioni concernenti il procedimento di approvazione dei cont

collettivi nazionali;

- rimanda la differenziazione retributiva in fasce prevista all'art. 19 comma 2 e tre del D.gs. 150/2009 alla

tornata di contrattazione collettiva successiva a quella del quadriennio 2006-2009;
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- prevede che in attesa dei rinnovi contrattuali, per la differenziazione retributiva in fasce di cui sopra
possono essere utilizzate le eventuali economie aggiuntive derivanti dai piani triennali di
razionalizzazione come disciplinato dall'art. 16 comma 5 della L. 111/2011, che obbliga a versare il 50%
di tali risparmi allo Stato e permette di destinare la metd della restante parte per la differenziazione

retributiva in fasce, con conseguenti e forti penalizzazioni per le amministrazioni.

6} L. 135/2012 (c.d. Spending Review), che ribadisce 'applicazione del D.gs. 150/2009 ¢, in particolare
all'art. 5 comma 11 e 11 bis, conferma gli ambiti di misurazione della performance individuale gia previsti
dall'art. 9 del D. Lgs. N. 150/2009, evidenziando che le amministrazioni, ai fini dell'attribuzione del
trattamento accessorio collegato alla performance individuale, valutano la performance del personale
dirigenziale (co. 11) e non dirigenziale {co. 11-bis) sulla base di criteri di selettivita e riconoscimento del

merito, tra i quali si evidenzia, per i dirigenti, I'obbligo di differenziare le valutazioni.
7} CCNL - Comparto Universita (art. 81)
Ciascuna Amministrazione procede alla valutazione delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti ai fini:

- della corresponsione dei compensi incentivanti di cui all'art, 88 (utilizzo de} fondo), comma 2, lett. d),
come modificato dall’art.16 del CCNL 27.1.2005;

- della progressione economica, per quanto attiene gli indicatori di cui all'art. 82, {criteri di selezione...)

comma 2, lettere by e c);

2. La valutazione per la progressione economica si effettua in modo coordinato con i tempi e con le
modalita di espletamento dei meccanismi selettivi previsti per tale progressione, La valutazione di cui al
comma 1 € regolata con atto delle Amministrazioni, del quale viene data informazione alle 00.SS. di cui

all'art. 9.1 criteri adottati dall’atto predetto dovranno comungque rispettare i seguenti principi:

* individuazione preventiva degli obiettivi da conseguire, delle prestazioni attese e del relativi

criteri di valutazione;

 verifiche periodiche, su iniziativa del dirigente, volte a valutare il conseguimento degli obiettivi,
Pandamento delle prestazioni e gli eventuali scostamenti rispetto alle previsioni. Di tali verifiche

potra essere redatto, congiuntamente al dipendente interessato, un verbale sintetico;
* verifica finale con la motivazione della valutazione dei risultati conseguiti;
® oggettivita delle metodologie, trasparenza e pubblicita dei criteri usati e dei risultati;

® partecipazione dei valutati al procedimento; SERE] s

degli Studi di Teramao
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e contraddittorio in caso di valutazione non positiva, da realizzarsi in tempi certi e congrui, anche

con l'assistenza di un rappresentante sindacale.
Nella definizione del Sistema, inoltre, si & tenuto conto anche delle indicazioni, fornite da:

1. le delibere CIVIT:

¢ 1n.9/2010, che specifica che le Universita non sono tenute a istituire gli Organismi Indipendenti di
Valutazione {0OIV) perché lattivitd di valutazione continuerd ad essere svolta dai Nuclei di
Valutazione (si veda paragrafoc 1.1) e che Je Universitd sono chiamate a svolgere procedure di
valutazione delle strutture e del personale in piena autonomia e con modalita organizzative
proprie, al fine di promuovere, anche attraverso Putilizzo di sistemi premianti selettivi, il merito e

il miglioramento della performance organizzativa e individuale;

e 1. 88/2010, che definisce il Sistema di misurazione e valutazione della performance come il
documento dove le amministrazioni pubbliche esplicitano le caratteristiche del modello

complessivo di funzionamento alla base dei sistemi di misurazione e valutazione;

e 1, 89/2010, recante indirizzi in materia di parametri e modelli di riferimento del Sistema di

misurazione e valutazione della performance (soprattutto organizzativa);

¢ 1.104/2010, che definisce modalitd e tempi di adozione del Sistema di misurazione e valutazione,

ne esplicita i principi di riferimento e suggerisce una possibile articolazione dei contenuti;

s n 114/2010, che fornisce indicazioni applicative ai fini dell’adozione del Sistema di misurazione e
valutazione, indicandone i requisiti minimi relativi ai sistemi di misurazione della performance
individuale e richiamando quelli di misurazione e valutazione della performance organizzativa

(gia specificati nella delibera 89/2010};

¢ 1 4/2012 e n. 2372013, che forniscono le linee guida rispetto agli adempimenti di monitoraggio
da parte degli OIV e alla Relazione degli OIV sul funzionamento complessivo del Sistema di
valutazione, trasparenza e integritd dei controlli interni, come previsto dall’art. 14, comma 4,

lettera a) del D.igs. 150/2009.)

2. l'intesa tra Governo e Parti sindacali del 04/02/2011 che prevede:

s per I'applicazione dell’art. 19, comma 1 del D.lgs. 156/2009 l'utilizzo esclusivo dellé-:"
mq,_“,f}’-’ 3

aggiuntive derivanti dall'applicazione del comma 17 dell'art. 61 del d.l. 25 giugno 2008, 'n'.'a_; &N

convertito con modificazioni, nella legge 133/2008 (il cd. dividendo dell’efficienza, minori g]
iy

- spese da collaborazioni, consulenze e sponsorizzazioni);
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* inoltre prevede che le retribuzioni complessive, comprensive della parte accessoria,

conseguite dai lavoratori nel corso del 2010, non devono diminuire, per effetto
dell'applicazione dell'art. 19 del D.Igs. 150/09; fa emergere tra le Parti aderenti allintesa la

necessita di rivedere il sistema delle relazioni sindacali alla luce della Riforma Brunetta;

3. Ja circolare n. 1/2011 del Dipartimento della Funzione Pubblica, successiva allintesa del 04
febbraio, che chiarisce che “risultano pienamente operativi ed attuabili tutti gli strumenti finalizzati a
premiare il merito e la professionalita”, nonché le altre disposizioni del D.lgs. 150/2009, nei termini dallo
stesso previsti secondo le indicazioni operative fornite con la circolare del Dipartimento della Funzione

Pubblican. 7 /20140,

Il presente documento rappresenta quindi, a livello metodologico e di contenuto, una prima soluzione di
collegamento tra le procedure di misurazione e valutazione della performance gia esistenti e quelle che
saranno adottate in futuro, in un contesto organizzative in rapido mutamento. La delibera CIVIT
104/2010 prevede che “nell'ambito degli indirizzi contenuti nella presente delibera, le amministrazioni

potranno:

+ valorizzare | metodi e gli strumenti esistenti, qualora rispondanc alle esigenze di compiuta

rappresentazione della performance;

* procedere ad una integrazione e adeguamento del Sistema esistente; {....].”

Z.0ggetto e finalita del SMVP

Il presente SMVP, come anticipato, rappresenta dunque Vimpianto metodologico di
riferimento per Iimplementazione del ciclo della performance dell'Ateneo attraverso
lindividuazione dei metodi, delle scelte operative, delle tecniche e degli strumenti da
utilizzare per l'attivita di misurazione e valutazione della performance. Con lo stesso, inoltre,
si fornisce una rappresentazione dell'albero della performance adottato, la cui attuazione
consente all'Ateneo la misurazione e la valutazione sistematica della performance, sia

organizzativa che individuale.

Con questo documento, inoltre, si intende definire le fasi (e relative tempistiche} che
scandiscono il ciclo della performance, nonché i ruoli, le responsabilita e le unita organizzative

coinvoelte a vario titolo nelle attivita di misurazione e valutazione programmate.

Tali attivita, sono finalizzate al migiioramento della qualité delle funzioni istituzionali e delle

Umvers:ta deg[l Stuch di Teramo
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singoli e dalle unita organizzative, inoltre, l'intento & di implementare le competenze
professionali presenti nell'Ateneo, in un quadro di pari opportunita, trasparenza dei risultati e

delle risorse impiegate per il perseguimento degli obiettivi.

La finalita ultima del presente SMVP, infine, & quella di orientare i processi annuali di
pianificazione e misurazione della performance, i quali saranno definiti tenendo conto delle
priorita politiche e strategiche di natura annuale e pluriennale definite dagli Organi

istituzionali dell'Ateneo.

3. Caratteristiche dell'Universita degli Studi di Teramo

L'Universita degli Studi di Teramo, al sensi dello Statuto (adottato ex Legge n. 240/2010,
emanato con D.R. n. 128/2012 ed entrato in vigore il 29 novembre 2012}, & un'istituzione
pubblica che ha come finalitd il progresso culturale, scientifico e tecnologico, mediante
I'organizzazione della ricerca in campo scientifico, tecnologico, umanistico ed economico-
sociale e dell'istruzione superiore nonché l'elaborazione e il trasferimento delle conoscenze

scientifiche e tecnologiche pitt avanzate, per lo sviluppo della societa e del territorio.

L’Ateneo, in particolare, ha come fondamentali principi di azione il perseguimento
dell'eccellenza e dell'innovazione nel contesto dell'alta formazione e della ricerca
internazionale, nonché la formazione culturale e civile della persona; promuove il merito
scientifico e didattico e mette in atto, a tutti i livelli organizzativi, azioni di valutazione delle
strutture, dei docenti e del personale dirigente, tecnico, amministrativo e bibliotecario,
nonché dei collaboratori esterni, anche ai fini della distribuzione delle risorse; opera secondo i
principi della democrazia, del pluralismo e delle liberta individuali e collettive, promuovendo
la pitt ampia partecipazione e garantendo la trasparenza dei processi decisionali e gestionali,

assicurando la pubblicita di tutti gli atti conseguenti.

Va peraltro segnalato che 'Ateneo & stato interessato da processi riorganizzativi che hanno
coinveolto anzitutto le strutture didattiche e di ricerca, in applicazione della Legge n. 240/2010
{cd. Legge "Gelmini”,} con la disattivazione delle ex Facolta nell'ottica di una ridefinizione
dell’assetto, delle competenze e delle funzioni delle stesse (denominate sempre Facolta ma

strutturate secondo il modello del Dipartimento}.

In concomitanza con la suddetta riorganizzazione, anche la struttura gestionale e di sery

dell' Amministrazione ¢ stata rivisitata a far data dal 5 dicembre 2013, in seguito a delibe

Universita degli Studi di Teramo
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Consiglio di Amministrazione, con la quale veniva approvata la proposta di riassetto

organizzativo ~ funzionale avanzata dal Direttore Generale.

Si aggiunga poi che le disposizioni normative della Legge “Gelmini” e i correlati decreti
attuativi, I'introduzione del Bilancio Economico Patrimoniale, nonché le disposizioni in tema
di trasparenza, misurazione/valutazione della performance e prevenzione della corruzione,

hanno indotto un processo di rivisitazione ed innovazione regolamentare tuttora in corso.

Universita degli Studi di Teramo
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4. La perfarmance ﬁrgamzzatwa. metudz, strumentl, pmces31 e
documenti

4.1. 11 ciclo delia performance

Il ciclo di gestione della performance dell’Ateneo (ai sensi dell’art. 4 del D.gs. 150/2009) &
adottato secondo una struttura che tiene conto del Programma triennale della Trasparenza ed
Anticorruzione e della Programmazione triennale ministeriale, nell’ottica di una omogeneita e

funzionalita dei sistemi. [l Piano & articolato secondo le seguenti fasi:
a) definizione degli obiettivi strategici e predisposizione del Piano della Performance;

b} assegnazione degli obiettivi operativi e individuali che s’intendono raggiungere, dei valori

attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

c] collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

d) monitoraggio intermedio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
e} misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

f} rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai
competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei
servizi;

g) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito.

Cicio della performance

Dafinizione & - leiegamenm
SESRGNOTIONE s ra chiettii &
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Rendicontazions
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Il “Piano della performance” costituisce, quindi, if documento programmatico dell’Universita
degli studi di Teramo con il quale sono specificate le scelte strategiche e di indirizzo proprie

dell’Ateneo. In particolare, nel Piano sono individuati:

« gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi; nonché gli indicatori individuati per la

misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione;

+ gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale e responsabili di Aree o Ufficie i

relativi indicatori (art. 10, co. 1, lett. a).

I} Piano della performance definisce gli obiettivi qualificanti, innovativi e coerenti, nell'ottica di
un raccordo logico teso al raggiungimento di azioni sinergiche ed omogenee, con quanto

previsto:
- nella Programmazione ministeriale Triennale;
- nel Piano Triennale dell’Anticorruzione e Trasparenza;

- nei Bilancio di Ateneo.

4.2.1 L'albero della performance

L'Albero della performance mira a rappresentare il legame tra missione, arce strategiche,
obiettivi strategici e piani operativi A partire dalle linee programmatiche definite nella
Programmazione Triennale, sono individuate specifiche aree strategiche, nelle quali sono
concentrate attivita e servizi che, per le loro caratteristiche, sono considerate rappresentative
del mandato istituzionale e della mission dell’Ateneo, nonché rilevanti e pertinenti rispetto ai

bisogni della collettivita.

Nell'ambito delle singole aree strategiche, sono individuati gli obiettivi strategici, che I’Ateneo
si pone su base triennale, al quali viene definito I'outcome, ovvero limpatto specifico

stimato, ed assegnato il relativo target per ciascuna delle annualiti di riferimento.

Gli cbiettivi strategici sono declinati, nei singoli esercizi finanziari, in pit obiettivi operativi e

per ciascuno dej quali sono definiti:

¢ gli indicatori di realizzazione/risultato con i relativi target;

* le azioni da porre in essere con la relativa tempistica; R
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» le responsabilita organizzative, identificando, di norma, un solo responsabile per ciascun

obiettivo operativo.

Modello degli Obiettivi

Contesto esterno

- nonmpativa, conmpetitors...

Conteste intemo -
Sratuto. riorganizzazions

Risorse:
i Sistema; i
Afaneo

L]

Il modello dell’albero delle performance che ne deriva & il seguente ed individua le aree

strategiche dell'Ateneo dalle quali deriva il modello a cascata degli Obiettivi:

AREE STRATEGICHE
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4.2.2. Obiettivi strategici e outcome

L’Ateneo definisce i propri obiettivi strategici attraverso Yorgano di governo del Consiglio di
Amministrazione (CdA) che, ai sensi dell'art. 26 dello Statuto, approva il documento di
programmazione proposto dal Rettore, previa acquisizione di proposte e pareri del Senato
accademico per gli aspetti di sua competenza e, sentito il Rettore e il Nucleo di valutazione,

delibera sul conseguimento degli obiettivi da parte del Direttore generale.

Gli obiettivi strategici riguardano i soli aspetti strutturali secondo le seguenti dimensioni:
a} politica strategica triennale;
b) miglioramento dell'amministrazione e delle attivita di supporto;
¢) innovazione dell’amministrazione e delle attivita di supporto;

d) mantenimento delle prassi organizzative,

I CdA definisce gli obiettivi strategici in funzione dell'analisi delle criticity o delle
opportunita delineatesi sulla base della analisi dei dati aggregati di performance. Lo stesso
organo decide quali dimensioni privilegiare nel triennio di riferimento, rispetto alle quali le

performance vengono quindi tradotte.

4.2.3. Obiettivi operativi e risultati

Il Direttore Generale, di concerto con i responsabili di Area o Uffici, ciascuno per la propria area
di competenza, declina gli obiettivi strategici triennali in obiettivi operativi annuali, di carattere

strutturale, scegliendo anche adeguati indicatori.

I singoli responsabili inoltre, declinano gli obiettivi operativi in obiettivi individuali definendo
un numero congruo di indicatori al fine di rendere misurabile Veffetto della implementazione

delle stesse azioni.

La struttura degli obiettivi e degli indicatori & inserita nel Piano della performance, il quale &
opgetto di approvazione da parte del CdA in tempo utile alla sua attuazione nell’anno di

riferimento,.
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In sintesi, il modello generale di pianificazione dell'Universita degli studi di Teramo, in
relazione agli obiettivi strategici, individua alcuni obiettivi di innovazione/sviluppo il cui
monitoraggio avverra mediante la verifica del rispetto dello state di avanzamento previsto e

sull'adeguatezza dei risultati.

In relazione sia agli obiettivi strategici sia agli obiettivi di innovazione/sviluppo, possono
essere definiti anche obiettivi di funzionamento e di miglioramento continuo tesi
all'implementazione dell'efficienza e dell'efficacia. In questo caso il monitoraggio degli
obiettivi di funzionamento avverrd attraverso la rilevazione di indicatori di efficienza, di
efficacia {oggettiva e percepita) e di sostenibilitd/stato delle risorse. [ Piano della performance
viene aggiornato annualmente al fine di correggere eventuali variazioni rispetto agli obiettivi

strategici,

Legame fra obiettivi strategici, di innovazione/sviluppo e di
Sfunzionumento, e categorie di indicatori utili per il
manitoreggio

Indicatori di progetto steniibilita/Stato risorse

Indicatori di output Efficienza/efficacia

Indicatori di outcome

Universita degli Studi di Teramo



4.2.4 Indicatori e target

Gli indicatori adottati per la misurazione e valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei
risultati attesi possono essere;

° quantitativi, ovvero contenenti variabili quantitative significative, specifiche di
un’attivita e/o servizio;

e qualitativi, ovvero contenenti variabili collegate ad aspetti rilevanti per la percezione
della qualita di una determinata attivita e/o servizio, dal punto di vista degli stakeholder
oppure dell’ateneo;

o di efficienza, per rilevare il livello di efficienza ottenuta nell'erogazione di un
determinato servizio e viene misurata mettendo a rapporto gli output con gli input;

¢ di efficacia, per rilevare il grado di raggiungimento degli obiettivi desiderati e viene
misurata mettendo in relazione gli outcome con gli output/outcome effettivamente
raggiunti rispetto agli attesi o richiesti o di riferimento comune, oppure rapportando gli
output agli outcome.

Essi possono, inoltre, distinguersi in:

o indicatori di ateneo, ovvero indicatori definiti direttamente dall’Ateneo per monitorare lo
stato d’avanzamento delle iniziative;

® indicatori ministeriali, ovvero indicatori definiti quali-quantitativi individuati dal
Ministero deila Universita e della Ricerca che saranno utilizzati per la valutazione ex-post
(FFO, Programmazione Triennale).

In particolare, gli indicatori di ateneo dovranno:

® consentire la misurazione e valutazione del raggiungimento (in valore
assoluto/percentuale) degli obiettivi prefissati;
* riferirsi a dati/informazioni riscontrabili nel patrimonio informativo dell'ateneo;
* riferirsi a risultati significativi e coerenti rispetto all'obiettivo operativo.
Per ciascuno degli indicatori di performance individuati sono assegnati specifici target, i quali
rappresentano il punto di riferimento per la valutazione del grado di raggiungimento

dell’'obiettivo e dei risultati attesi. A tal fine & necessario che:

¢ il target sia ambizioso ma realistico;

¢ |l target sia quantificabile e misurabile;
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e siano presenti meccanismi di retroazione per dimostrare i progressi ottenuti rispetto
al target;

e il target sia accettato dall'individuo o dal gruppo incaricato di raggiungerlo.

5. Dalla performance organizzativa alla prestazione individuale

H Ciclo della Performance disegnato dal D. Lgs. 150/2009 e dalle successive delibere attuative,
¢ basato sul principio fondamentale del collegamento tra performance organizzativa e
prestazione individuale. I risultati della performance organizzativa (relativa agli obiettivi e
indicatori strategici di Ateneo), cioé, devono essere collegati con i risultati della prestazione
individuale (relativa ad obiettivi di gruppo o individuali e comportamenti organizzativi di ruolo)

attraverso una chiara relazione causale e sistemica.

A tal fine, il presente SMVP si struttura su una valutazione “a cascata” delle strutture e delle
unita organizzative cui le stesse afferiscono. In questo senso, dunque, dovranno essere
individuati specifici obiettivi (sfidanti e realistici} con relativi indicatori dei processi presidiati
dalla struttura di appartenenza la cui misurazione determinera il risultato di struttura cui

“legare” la valutazione della prestazione individuale.

La valutazione della performance & dunque, di tipo top-dowm: dalla performance
organizzativa di Ateneo discendera quella dei diversi livelli, ovvero la performance della singola
struttura e, a seguire, la valutazione individuale. In questo modo viene garantita la coerenza e

I'allineamento tra obiettivi dell’organizzazione e le azioni individuali.

In sostanza la valutazione delle singole unita organizzativa e infine di ciascuna unita di personale
discende in parte dal risultato della struttura di appartenenza (e quindi, risalendo
I'organizzazione in via gerarchica, dalla performance generale di Ateneo), ed in parte da obiettivi

e indicatori specifici.

Tale metodologia, se pur omogenea in termini di logiche generali, avra una diversa modalita di
applicazione tra Amministrazione e Facolta, al fine di coglierne e valorizzarne le rispettive

specificita.
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5.1. 1l modello di valutazione per ’Amministrazione e per le Facolta

H Direttore Generale & responsabile della gestione amministrativa, finanziaria, tecnica e
dell'organizzazione complessiva delle risorse e del personale di Ateneo, nonché della legittimita,

dell'imparzialita, della trasparenza e del buon andamento dell’attivitd amministrativa.

Nella sua azione, pud delegare lo svolgimento di specifiche funzioni ai Responsabili di categoria
EP in servizio presso I'Ateneo ('Ateneo non ha Dirigenti di 11 fascia). Questi collaborano con il
Direttore Generale nell'ambito delle rispettive competenze, assicurandone la gestione

amministrativa, finanziaria e tecnica.

Agli EP rispondono i responsabili dei singoli Servizi/uffici {cat. D) assegnafi alle strutture da essi
dirette e che con essi cooperano per il conseguimento degli obiettivi secondo criteri di efficienza,
efficacia ed economicita per un'allocazione ottimale delle risorse disponibili, nel rispetto della

normativa vigente. Di seguito, si rappresenta graficamente il modello previsto per I'Ateneo:
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Per le Facoltd, struttura autonoma di Ateneo in cui si valorizzano e coordinano le risorse umane

per le attivita di ricerca e didattica, si rappresenta di seguito il modello previsto:

6. La performance individuale

La valutazione della performance individuale oltre ad evidenziare il contributo delle singole unita
di personale rispetto agli obiettivi complessivi dell’Amministrazione, contribuisce a promuovere
un clima di collaborazione e motivazionale, favorendo il senso di appartenenza e la corretta

gestione delle risorse umane nell’ottica della condivisione e del miglioramento continuo.
Le componenti della valutazione della performance individuale sono principalmente due:

A. I risultati raggiunti in relazione agli obiettivi individuali assegnati e fissati nell’ambito del

Piano della performance,

B. 1 comportamenti e le competenze adottate/maturate nell'ambito dello svolgimento

delle proprie attivita.

.’_}f
s - . : . - T Y
Al fini della misurazione e valutazione della performance individuale si distinguono: .../
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* soggetti valutati (personale con o senza incarichi di responsabilita);

® soggetti valutatori (soggetti che, avendo diretta contezza della performance del

valutato, partecipano al processo di valutazione della performance individuale).

6.1. La valutazione del Direttore Generale

La valutazione annuale del Direttore Generale spetta al Consiglic di Amministrazione che
delibera, sentito il Rettore, sul conseguimento degli obiettivi ed & basata su di una relazione che
dovra illustrare 'effettivo raggiungimento degli obiettivi assegnati con riferimento ai risultati

della performance organizzativa dell'Ateneo, relativamente agli obiettivi gestionali.

La valutazione dovra tener conto altresi dei seguenti elementi:

a) leadership esercitata

b) capacita di agire secondo le priorita definite dalle strategie di Ateneo
¢} innovazione e capacita di problem solving

d} trasparenza dell'azione amministrativa e della gestione del personale

I risultati della performance organizzativa dell’Ateneo, relativamente aghi obiettivi gestionali,

costituiscono elementi per la sua valutazione.
6.2. La valutazione del personale responsabile di unita organizzativa

La valutazione dei risultati viene espressa annualmente quale verifica richiesta dal CCNL vigente
al fine di erogare la retribuzione o indennita di risultato spettante per Vincarico di responsabilitd
ricoperto dal singolo dipendente. La valutazione individuale dei Responsabili di categoria%%g in-

particolare, & attuata attraverso:
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1) 1a rilevazione dei Comportamenti organizzativi/competenze manageriali;
2) la rilevazione degli obiettivi assegnati.

La scheda A}, relativa alle competenze manageriali & compilata dal Direttore Generale, che potra

tenere conto di elementi di autovalutazione da parte del Responsabile stesso.

La scheda di rendicontazione finale viene predisposta di concerto dal valutato e dal valutatore

sulla base dei risultati ottenuti e al grado di raggiungimento degli ohiettivi individuali assegnati.

La valutaziene dei comportamenti/competenze individuali & effettuata sulla base di specifiche
dimensioni di valutazione concernenti i comportamenti e le competenze “ideali” da adottare e/o

possedere,

Per la traduzione operativa di tali dimensioni di valutazione, sono individuati, per ciascuna di

esse, specifici item ai quali & applicata una scala di valutazione da 0 a 4:

» Livello non valutabile: punteggio 0 (nel caso di presenza annua in servizio < al 30%)

= Inadeguato: rappresenta un livello di prestazione negativa e inferiore al risultato atteso
rispetto a quel particolare obiettivo. Punteggio tra 0,1 e 1.

» Minimo: rappresenta un livello di prestazione positiva, ma inferiore al risultato atteso
rispetto a quei particolare obiettivo (cosi come esplicitato nel parametro). Punteggio tra 1,1 e 2;

= Adeguato: rappresenta un livello di prestazione soddisfacente in relazione al risultato atteso
(come da parametro), sia in termini quali-quantitativi, sia in relazione alle scadenze previste.
Presuppone anche il pieno raggiungimento del livello minimo. Punteggio tra 2,1 e 3;

» Eccellente: rappresenta un livello di prestazione superiore al risultato atteso (come da
parametro). Presuppone anche il pieno raggiungimento di quanto previsto per i livelli minimo e
adeguato. Punteggio tra 3,1 e 4.

Di seguito, le macro aree di osservazione oggetto di valutazione e tradotte nelle schede di
valutazione (5i vedano gli allegati - Schede A).
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performar

6.3. La valutazione del personale non responsabile

La performance individuale del personale senza incarichi di responsability {rientranti nelle
categorie B, C e D) e valutata dal responsabile dell'unita organizzativa alla quale & assegnato,

secondo una scheda C} composta da due sezioni:

a) Valutazione della Performance - nella quale sono riportati i risultati conseguiti dalla unita
organizzativa di appartenenza rispetto agli obiettivi assegnati alla stessa nell'ambito del
Piano della Performance. A quest'area valutativa viene assegnato un punteggio massimo
di 30/100, direttamente proporzionale alla percentuale di raggiungimento degli obiettivi

assegnati alla struttura.

Ad esempio se la unitd organizzativa ha raggiunto gli obiettivi ad essa assegnati nella misura media del 86%, al persanale

non responsabile di unitd organizzativa incardinato presso la stessa unitd viene assegnato un punteggio di 80*30/100= 24

b} Valutazione dei comportamenti - nella gquale viene espresso il giudizio sui
comportamenti dal responsabile dell'unitd organizzativa alla quale & assegnato il
dipendente, sulla base del rilevamento di cinque famiglie di comportamenti {Affidabilita,
Tempestivita dell'adempimento, Capaciti collaborativa, Qualitd della prestazione,

Competenze espresse}. Il giudizio comportamentale ha un valore massimo di 70 /100,

In fase di prima applicazione e comunque con riferimento all’‘anno 2015, la valutazione della
performance sara strettamente correlata ai risultati del Responsabile dell'unita organizzativa di

riferimento.

Di seguito, le macro aree di osservazione oggetto di valutazione e tradotte nella schede di
valutazione (Si vedano gli allegati ~ Scheda C).

Universita degli Studi di Teramo
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Sistema di Misurazione e Vaiutazione della Performance

7. Premialita

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance e le relative ricadute sul sistema

premiante si sviluppano logicamente in tre momenti, tra loro coerentemente correlati:

Strategin di incentivazione

La retribuzione legata alla premialita (C.d. Indennitd accessoria di produttivita individuale)
del personale di categoria D, C e B, & direttamente connessa alla valutazione individuale della
prestazione come specificamente determinata dall’applicazione della metodologia illustrata nel

presente documento {Si veda Scheda di valutazione C.1.}

In fase di prima applicazione, la valutazione individuale, espressa in un valore da 1 a 100,

determina la classificazione del valutato in una delle seguenti quattro fasce di risultato:

a) Da 90 a 100 punti- in questa fascia viene collocato il personale che ha ottenuto una
valutazione eccellente. Al personale collocato in questa Fascia verra destinata la Quota
base (50%) dell'Indennita di prestazione premiante piti il 100% della quota stessa;

b} Da 70 a 89 punti - in questa fascia viene collocato il personale che ha ottenuto una
valutazione molto positiva. Al personale collocato in questa Fascia verra destinata la
Quota base (50%) dell'Indennita di prestazione premiante piu il 70% della quota base;

¢} Da 60 a 69 punti - in questa fascia viene collocato il personale che ha ottenuto una
valutazione sufficiente. Al personale collocato in questa Fascia verra destinata la sola

Quota base (50%) dell'Indennita di prestazione premiante;

Universita degli Studi di Teramo




Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

d) Al Personale che non supera il punteggio di 60/100 non viene corrisposta alcuna

indennita di prestazione premiante.

8. Soggetti e responsabilita

*per il personale assegnato alla struttura di appartenenza.

Le Strutture amministrative a supporto del processo di Valutazione sono I'Area Valutazione e

Qualita, I'Area Risorse umane ed organizzazione, I'Ufficio ragioneria, fiscalita, contabilita e

controllo di gestione e il Servizio Innovazione ed Organizzazione.

9. Fasi e tempistica

La tabella seguente illustra le principali fasi che caratterizzano il Ciclo della Performance del

Universita degli studi di Teramo, nonché la relativa tempistica:

annot

responsabilita

Entro i termini fissati SA-Cd.A
dal D.M.
Pignificazione
strategica
Entro gennaio di ogni C.d.A
annot
Entro febbraio di ogni D.G. - EP - personale con Pianificazione

obiettivi - scheda
obiettivi

Entro luglio di ogni
anno t

D.G. - EP - personale con
responsabilita

Revisione intermedia
- scheda agglornata

Entro febbraio
dell'anno t+1

D.G. - EP ~ personale con
responsabilita

Rendicontazione
della scheda
definitiva

Universita degli Studi &i Teramo




Performance

D.G. - EP - personale con Valutazione scheda
responsabilita definitiva

I presente Sistema prevede un approccio graduale e sperimentale nella prima fase applicativa

perl'anno 2015.
10. Procedure di conciliazione

Per quanto riguarda le procedure di conciliazione, al termine del processo di valutazione il
soggetto valutato pud presentare formale richiesta di revisione della valutazione. Oltre alle
garanzie di trasparenza del sistema e della sua applicazione, al fine di prevenire eventuali
conflitti nell’ambito della valutazione della prestazione del personale dipendente, sono presenti
anche altre forme di garanzia e tutela previste dal CCNL vigente e attivate dall’Amministrazione,
anche su richiesta del singolo dipendente, che si concretizzano con la previsione di un soggetto
terzo rispetto alla valutazione denominato Commissione Unica di Garanzia, quale punto di
riferimento in caso di controversie relative alla corretta applicazione dei criteri definiti dal
sistema di valutazione di Ateneo. In caso di incompatibilitd con il Direttore generale, &

competente il Nucleo di Valutazione,

11. Miglioramento del Sistema, raccordo e integrazione con i
sistemi di controllo, i sistemi informativi e i documenti di
pianificazione

Il miglioramento del SMVP & strettamente connesso alla implementazione della nuova contabilita
economico-patrimoniale che diverra operativa a partire dal 2015 e che avrd un impatto sulla

organizzazione della struttura amministrativa nonché sulla organizzazione dei relativi processi.

Altrettanto rilevante, ai fini del miglioramento del Sistema di misurazione e valutazione della
Performance ¢ la programmata implementazione di sistemi di pianificazione e controllo
strettamente connessi alle procedure e ai sistemi informatici integrati che Cineca ha realizzato e

attivato e che sono stati acquisiti dal Universita degli studi di Teramo solo di recente.

Universita degli Studi di Teramo




Sistemna di Misurazione e Valutazione della Performance

SCHEDA A)

La valutazione dei comportamenti/competenze del personale

responsabile di unita organizzativa

Scheda A.1.) Personale EP

a} sviluppare la motivazione, il senso di appartenenza e {'utilita sociale del lavoro
GESTIONE DEL b] fornire chiari obiettivi / linee di indirizzo da seguire
FERSONALE
¢] prestare attenzione allo sviluppo def collaboratori promuovendo azioni specifiche
per accrescerne la professionalita e la competenza
a} promuovere il dialogo per la condivisione delle azioni
GESTIONE DELLE b} comunicare in modo efficace e trasparente
RELAZIONI ‘ fcace @ trasparen
c) collaborare con il conteste interno ed esterno all Amministrazione
a} promuovere forme di integrazione tra il persenale anche di diversi servizi
COLLABORAZIONE E | b) diffondere ie proprie conoscenze, informazioni e risorse con l'intento di favorire
LAVORO IN TEAM la tempestiva soluzione di problemi
) confrontare/scambiare le ronoscenze
a} programmare le attivita
PREVISIONEE - ; : : oy — —
: : : i
PROGRAMMAZIONE 1) contribuire all'elaborazione e aggiornamento dei dati e indicatori utili
¢} partecipare alla definizione di oblettivi sfidant
a) problem-soiving, anticipare e risolvere i problemi con soluziont efficaci,
tempestive e tecnicamente corrette
CONTROLLOE b} curare la valutazione dei collaboratori promuevendo azioni specifiche per
VALUTAZIONE accrescerne la professionalit e la competenza
c) assolvere ad attivita di controlio connesse alle funzioni affidate, con particolare
attenzione agli aspetti propri del controllo di gestione
a} promuovere iniziative per la comprensione dei bisogni deil'utente
ORIENTAMENTO b} promuovere iniziative di miglioramento det servizi
ALL'UTENTE
) rispettare e far rispettare le regole e i vincoli dell'organizzazione, promuovendo la
qualitd dei servizi
a) attuare i piani e i programmi definiti dagli organi competenti
ORIENTAMENTO AL | b) gestire per obiettivi con conseguente cantrollo dei risuitati
RISULTATO
¢) utilizzare le risorse umane e strumentali affidate secondo criteri di efficienza,
efficacia ed economicita

Universita degli Studi di Terameo




Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

a) coordinare e programmare be attivith

GESTIONE DELLE b} intervenire nei processi operativi
ATTIVITA'
c} intervenire in caso di inerzia o di dimostrata deviazione daghi obiettivi
programmati delle unita organizzative coordinate
a} rispettare | vincoli e le scadenze temporali
GES’;‘J);E? ;:LLA b} efficacia della gestione delle risorse economiche {budget diretto e indiretto)

c} introdurre elementi innovativi nella gestione delle attivita

A.2.} Personale D con responsabilita

a} sviluppare la motivazione, il sense di appartenenza e l'utilith sociale del lavers
con coliaboratori e colleghi

GESTIONE DEL : e g ;
PERSONALE b} fornire chiari obiettivi / linee di indirfzzo da seguire
€} prestare attenzione allo sviluppo dei colisborateri promuovendo azioni specifiche
per accrescerne la professionalitd e la competenza
a) promuovere il dialogo per la condivisione delle azioni
GESTIONE DELLE b} comunicare in modo efficace e trasparente
RELAZIONI ' P
¢} collabarare con il contesto interno ed esterno all'Amministrazione
a} promuovere forme di integrazione tra il personale anche di diversi servizi
COLLABORAZIONEE | b) diffondere e proprie conoscenze, informazioni e risorse con I'intente di favorire
LAVORO IN TEAM la tempestiva soluzione di problemi
c) confrontare/scambiare le conoscenze
a) programmare le attivita
PREVISIONEE b} contribuire all'elaborazione e aggiornamento dei dati e indicatori utili
PROGRAMMAZIONE
¢} proporre azioni correttive nei confronti dei collaboraterf per il raggiungimento
det risultati
a) problem-solving, anticipare e risolvere i problemi con soluzioni efficaci,
tempestive e tecnicamente corrette
CONTROLLOE b} curare la valutazione dei collaboratori promucvende azioni specifiche per
VALUTAZIONE accrescerne ta professionalita e la competenza
c] contribuire alt’elaborazione e aggiornamento dj dati ed indicatori per il
monitoraggio dei risultati
ORIENTAMENTO a} promuovere iniziative per la comprensione dei hisogni dell'utente
ALL'UTENTE

b) premuovere iniziative di miglioramento dei servizi
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Sistema di Misurazione e Valutazione delia Performance

¢ rispettare e far rispettare je regole e | vincoli dell'organizzazione, promuovendo 1a
gualith dei servizi

a} attuare i piani e i programmi definiti dagli organi competenti ¢/o dalla propria
struttura

ORIENTAMENTO AL

. T I P, -
RISULTATO ) gestire per obiettivi con conseguente controllo dei risultati

c) utilizzare le risorse umane e strumentali affidate secondo criteri di efficienza,
efficacia ed economicita

a} coordinare le attivita

GESTIONE DELLE b} Intervenire nef processi operativi e correttivi

ATTIVITA'
¢} intervenire in caso di inerzia o di dimostrata deviazione daglhi obiettivi
programmati con i propri collaboratort
a} rispettare i vincoli e le scadenze temporali
GESTIONE DELLA
QUALITA’ b} efficacia della gestione delle risorse economiche (budget diretto e indiretto)

¢} introdurre elementi innovativi nella gestione delie attivitd

A.3.} Personale titolare di funzioni specialistiche

a} identificare i problemi e le opportunit

INIZIATIVA b} propone soluzioni

c} opera con precisione individuando le prioritd

a} utilizzare le proprie conoscenze specifiche per gestire attivita problematiche

fornendo soluzioni non prestahilite

UTHIZZO KNOW-HOW
ELAVORO IN TEAM | b) aggiornamento tecnico normativo delle proprie competenze

¢} trasferimento e condivisione delle proprie conoscenze

a) promuovere iniziative per la comprensione dei bisogni dell'utente

ORIENTAMENTO o i Putent
ALL'UTENTE 1 disponibilita verso 'utente
c} rispettare fe regole e 1 vincoli dell'organizzazione
a) supporta attivamente nella realizzazione dei piani e { programmi definiti dagli
organi competenti e/o dalla propria struttura
ORIENTAMENTO AL b) contribuisce con le proprie competenze al raggiungimento degli obiettivi
RISULTATO prop p gsltng &
¢} utilizza le risorse strumentaii affidate secondo criteri di efficienza, efficacia ed
economicita
GESTIONE DELLE a) opera minimizzando gli errori iy
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Sisterna di Misurazione e Valutazione della Performance

ATTIVITA' b} interviene tempestivamente nella realizzazione delle attivitd

c} monitora le azioni in atto e suggerisce azioni correttive

a) rispetta i vincoli e le seadenze temporali

GESTIONE DELLA
QUALITA'

b} orientamento all'efficacia ed efficienza nelle proprie attivita

c} introduce elementi Innovativi nella gestione delle attivita

Universita degli Studi di Teramo
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

SCHEDA C)

Valutazione del Personale non responsabile di unitad organizzativa

a) Valutazione deila Performance - punteggio max 30/100

Nome Servizio/Ufficio

b} Valutazione dei comportamenti - punteggio max 70/100

a} identificare | problemi e e opportunita

INIZIATIVA b) propone soluzioni
¢} propone innovazioni
a} disponibile a lavorare in team anche con altri colleghi esterni alla struttura
LAVORO IN TEAM b} collabora con i colleghi deilla struttura
¢} condivide le proprie conoscenze
a} comprensione dei hisogni dell'utente
ORIENTAMENTO b) disponibilith verso I'utente
ALL'UTENTE P

¢] tempestivita nelle risposte all'utente interno/esterno

PROBLEM-SOLVING

a) apera minimizzando gH errori

b} interviene tempestivamente nella realizzazione delle attivita

¢} fornisce feedback utili {reportistica)

QUALITA' DELLA
PRESTAZIONE

aj rispetta i vincoli e le scadenze temporali

b} orientamento ail’efficacia ed efficienza nelle proprie attivitd

¢} introduce elementi innovativi nella gestione delle attivita
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

SCHEDA C.1.)

Valutazione del Personale B, C, D legata alla Premialita

Descrizione sintetica del Progetto:

Obiettivi del Progetto:

Fasi e tempi del Progetto:

Risultati attesi:

Indicatori quantitativi-qualitativi:

Persone coinvolte:

Criteri temporali Valore Atteso:dala+

Criteri qualitativi | Valore Atteso:dala4

Criteri quantitativi | Valore Attesordala4

Universitd degli Studi di Teramo



Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

Rispetto dei tempi
Qualita della prestazione e livello di precisione
Flessibilitd operativa e capacita di adattamento al contesto
Orientamento all’'utenza interna esterna e collaborazione
Puntegglo oblettivi/competenze 0,1-4 Equivalente in 70imi Equivalente in 30imi

0,1 2 1
0,2 2
0,3 2
0,4 3
0,5 4
0,6 5
0,7 5
0,8 6
0,9 7

1 8
1,1 8
1,2 9
1,3 10
1,4 11
1,5 11
1,6 12
1.7 13
1,8 14
1,9 14

2 15
2,1 16
2,2 i7
2,3 17
2.4 18
2,5 19
2,6 20
2,7 20
2,8
2.5

3
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Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance

3,1 54 23
3,2 56 24
3,3 58 25
3,4 60 26
3,5 ‘ 61 26
3,6 63 27
3,7 65 28
3,8 67 29
3,8 68 29
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