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L'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell'effettivo grado 

di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli 

standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento 

delle risorse 

 

Il sistema di misurazione tiene conto dell’insieme di indicatori che in sede di redazione del Piano della 
Performance 2018-2020 e di redazione della Relazione sulla Performance dell’esercizio 2017, sono stati già 
messi a punto ed in massima parte rilevati dal Gruppo di Lavoro Permanente sulla Performance di cui al 
DD_5974_2016_n_92413_16_11_16.  
Gli indicatori di Performance organizzativa , a seconda del livello organizzativo si distinguono in indicatori di 
Performance organizzativa di Ateneo e indicatori di Performance organizzativa di struttura organizzativa, a 
seconda della finalità descrittiva in indicatori di Performance organizzativa di base o permanenti ed indicatori 
di Performance organizzativa per la misurazione e valutazione delle azioni di rilevanza strategica (suscettibili 
di integrazioni e modifiche al variare delle priorità strategiche e delle azioni di rilevanza strategica 
coinvolgenti il personale TA , ad esse collegate). 
A seconda della tipologia dei dati saranno definiti come indicatori quelli: 
 
-    Economico finanziari 
-    Governance 
-    Gestionali globali 
-    Gestionali di struttura 
-    Customer satisfaction 
 
Gli indicatori gestionali e di customer satisfaction costituiscono informazioni di ritorno fondamentali per la 
struttura amministrativa di vertice, ai fini di governo e/o riequilibrio dei propri servizi, oltreché eventuale 
elemento conoscitivo per personale, studenti, altri portatori di interessi. 
La dimensione della Performance individuale si traduce nella misurazione e valutazione del conseguimento 
di obiettivi e/o nella tenuta di comportamenti organizzativi, per il personale tecnico amministrativo. Questa 
si raccorda con la dimensione della Performance organizzativa attraverso le “linee di indirizzo gestionali 
affidate dal Consiglio di Amministrazione al Direttore Generale all’inizio di ogni nuovo ciclo della 
Performance e, progressivamente, da questi, declinate sui ruoli apicali. 
L’implementazione del sistema di misurazione e valutazione della Performance individuale , come quello di 
misurazione e valutazione della Performance organizzativa trattato nel precedente punto sarà introdotto da 
un percorso di condivisione e consapevolezza degli elementi culturali e gestionali insiti nel Sistema, in modo 
che gli attuali documenti del ciclo della Performance diventino realmente funzionali ad esporre le 
determinazioni assunte e condivise da tutti i soggetti che hanno responsabilità all’interno del processo. In tal 
senso, Sistema, Piano e Relazione servono per comunicare scelte, indirizzi ed evidenze sul sistema di 
misurazione e valutazione. I livelli di attenzione sul sistema di valutazione individuale dell’Ateneo 
concernono: il Direttore Generale, i dirigenti, il personale tecnico amministrativo con incarichi di 
responsabilità non dirigenziale il personale tecnico amministrativo assegnato alle unità organizzative senza 
incarichi di responsabilità. 

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance è finalizzato a valutare annualmente la 

performance organizzativa e individuale ai sensi del dlgs 150/09 come modificato dalla cd. Riforma Madia 

(dlgs 74/17). E’ adottato in coerenza con gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica e in 

esso sono previste, altresì, le procedure di conciliazione, a garanzia dei valutati, relative all'applicazione del 

sistema di misurazione e valutazione della performance e le modalità di raccordo e integrazione con i 

documenti di programmazione finanziaria e di bilancio (bilancio unico d'ateneo di previsione annuale 

autorizzatorio e triennale –non autorizzatorio-, composti da budget economico e budget degli investimenti 

unico di ateneo). L’attività di valutazione delle prestazioni individuali, oltre ad adempiere alle richieste 

normative dettate dalla normativa di legge e dal vigente CCNL, ha lo scopo di coinvolgere le persone nelle 

strategie e nelle azioni dell’amministrazione, esplicitando il contributo richiesto ad ognuno, al fine di 
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motivare e coinvolgere il personale in merito alle attività svolte; l’inserimento di un processo strutturato e 

formalizzato di assegnazione degli obiettivi, di verifica del loro stato di attuazione, di confronto fra i soggetti 

interessati, comporta uno scambio costante che consente di individuare dei percorsi di crescita delle 

competenze del personale anche attraverso formazione ed attività dedicate. Il confronto reciproco trova il 

suo momento apicale nel colloquio individuale tra il valutatore ed il valutato attraverso la consegna della 

scheda relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati nell'anno precedente, con la stesura del correlato 

Piano di miglioramento individuale sulla base delle criticità emerse nella valutazione. Il Piano di 

miglioramento deve prevedere l’identificazione da parte del valutatore di azioni volte al superamento delle 

difficoltà rilevate. Oltre all’individuazione dei criteri per la distribuzione degli incentivi al personale un sistema 

coerente di assegnazione, misurazione e valutazione dei risultati può portare, attraverso un proficuo 

confronto fra le parti, ad uno sviluppo individuale ed organizzativo più finalizzato ad obiettivi di sviluppo dei 

servizi ai propri stakeholders l’Ateneo valuta la performance individuale del personale con incarico 

dirigenziale e del personale tecnico amministrativo anche in relazione ai diversi tipi di responsabilità affidati 

ai singoli dipendenti e alla categoria di appartenenza. In particolare possono essere quindi individuate le 

seguenti figure soggette a valutazione:  

I Dirigenti 
Il personale di categoria Ep 
Il personale di categoria D con incarico di responsabilità 
 
La valutazione dei Dirigenti 

Come previsto dal CCNL AREA VII (Ricerca e Università - Dirigenziale), in particolare nell’art. 26, le 
amministrazioni devono prevedere che la retribuzione di risultato debba essere erogata solo a seguito di 
preventiva, tempestiva determinazione degli obiettivi annuali, e della positiva verifica e certificazione dei 
risultati di gestione conseguiti in coerenza con detti obiettivi, secondo le risultanze dei sistemi di valutazione 
che la retribuzione di risultato sia attribuita sulla base del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi e 
sul livello di capacità manageriale dimostrata nella realizzazione degli stessi.   
Il sistema retributivo dei Dirigenti di Ateneo è attualmente definito dalla delibera del Consiglio di 

Amministrazione del 22.04.2004. L’assegnazione degli obiettivi ai dirigenti di Ateneo, da attuarsi attraverso 

apposita scheda, rappresenta lo strumento di formalizzazione dell’impulso direzionale all’interno 

dell’Amministrazione. Vengono valutati in particolare, per le figure dirigenziali, attraverso appositi indicatori: 

 Capacità manageriali (valorizzazione e coinvolgimento del personale e, in generale, capacità di 
gestione delle risorse assegnate) e comportamenti organizzativi (capacità di organizzazione della 
struttura affidata, di individuare le soluzioni organizzative idonee ed ottimizzazioni di processo, 
verifica del rispetto del Codice di Comportamento) – 40% della valutazione;  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi relativi alla propria Funzione (obiettivi del 
piano di lavoro) – 30% della valutazione;  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi di derivazione da Piano Strategico (obiettivi 
comuni di Ateneo- performance organizzativa) – 30% della valutazione;  

La valutazione dell’adeguatezza del Dirigente rispetto al ruolo assegnato è effettuata da parte  del Direttore 
Generale. Oggetto della valutazione sono quindi, oltre alle capacità manageriali ed organizzative, obiettivi 
legati all’organizzazione o ad attività di funzionamento ritenute determinanti dalla Direzione anche ai fini 

dell’attuazione delle Linee Strategiche di Ateneo. La pesatura dei singoli obiettivi è negoziata dalla 
Direzione Generale con i singoli Dirigenti, in fase di assegnazione. La Fase di valutazione dei Dirigenti, 
come per gli altri dipendenti, prevede il colloquio di verifica intermedio, la compilazione della scheda di 
valutazione degli obiettivi del piano di lavoro e dei comportamenti organizzativi, la condivisione della scheda 
di valutazione. La Scheda di valutazione è il documento in cui il valutatore esprime la valutazione del valutato, 
in relazione al grado di raggiungimento degli obiettivi. Il punteggio conseguito nella scheda di valutazione 
determina la fascia relativa alla percentuale di riconoscimento dell’indennità di risultato riconosciuta al 
Dirigente. Si riporta, di seguito, la scheda riepilogativa dei punteggi conseguiti dal dirigente correlate alle 
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fasce differenziate per punteggio, previste per il riconoscimento dell’indennità di risultato. Analoga scheda 
di valutazione con la medesima struttura viene compilata per gli altri profili professionali (Personale di 
Categoria EP e D con incarico di responsabilità). 

                                    U N I V E R S I T A '   D E G L I   S T U D I   D I   S A L E R N O 

 

 

 

  

Sez. IV. Valutazione complessiva 

Valutazione dei risultati 

Sez. I  (Obiettivi comuni di Ateneo)   0 

Sez. II  (Obiettivi piano di lavoro) 


0 

Valutazione delle prestazioni Sez. III (Comportamenti organizzativi) 0 

TOTALE   0 

     

     

     
grado 1 grado 2 grado 3 grado 4 

p. = 70 p. da 71 a 80 p. da 81 a 90 p. oltre 91 

     

     

     

 
Totale punti % indennità di Risultato 

  

 p. 70 20%   

 
p. 71 – 80 27% 

  

 p. 81 – 90 34%   

 
p. > 90 40% 

  

     

     
 

Personale di Categoria EP 

Il personale inquadrato nella categoria EP si connota per peculiari caratteristiche e prerogative che lo 
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distinguono dal restante personale; è infatti dotato di un particolare grado di autonomia (relativo alla 
soluzione di problemi complessi di carattere professionale e/o organizzativo) e da un particolare grado di 
professionalità, relativo non tanto alla mera correttezza tecnica o gestionale delle soluzioni adottate, quanto 
piuttosto alla qualità ed economicità dei risultati ottenuti.  
 
Ciò comporta la specifica finalizzazione ed orientamento delle attività svolte ai risultati da conseguire. In tal 
senso si esprime il CCNL laddove espressamente prevede che il personale EP costituisca una risorsa 
fondamentale per il perseguimento degli obiettivi delle amministrazioni (art. 71 CCNL).  
Inoltre al personale EP possono essere conferiti specifici incarichi comportanti particolari responsabilità 
gestionali di posizioni organizzative complesse, nonché qualificati incarichi di responsabilità amministrative 
e tecniche, ovvero funzioni richiedenti l’iscrizione ad ordini professionali o comunque di alta qualificazione e 
specializzazione (art. 75 CCNL); i risultati dell’attività svolta dai dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi 
sopra detti sono oggetto di valutazione annuale in base a criteri e procedure predeterminati 
dall’Amministrazione.  
In altri termini è proprio il CCNL a prevedere che il personale di categoria EP sia istituzionalmente posto, in 
relazione alla intrinseca professionalità, a presidiare processi particolarmente complessi o l’adozione di atti, 
relativi a procedimenti amministrativi ed al termine della fase istruttoria, con particolare grado di 
responsabilità verso l’esterno. 
 
L’assegnazione degli obiettivi deve essere effettuata attraverso apposita scheda successivamente 

all’approvazione del Piano performance 

 Vengono Valutate: 

 Capacità manageriali (valorizzazione e coinvolgimento del personale e, in generale, capacità di 

gestione delle risorse assegnate) e comportamenti organizzativi (capacità di organizzazione della 

struttura affidata, di individuare le soluzioni organizzative idonee ed ottimizzazioni di processo, 

verifica del rispetto del Codice di Comportamento) – 40% della valutazione di ogni anno.  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi relativi alla propria Funzione (obiettivi del 

piano di lavoro) – 30%  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi di derivazione da Piano Strategico (obiettivi 
comuni di Ateneo - performance organizzativa) – 30% della valutazione;  

 

Le capacità manageriali ed i comportamenti organizzativi sono valutati dal Direttore Generale.  
 

Personale di cat. D con funzioni di responsabilità (ex. art. 91, comma 3 CCNL)  
 
Il CCNL del comparto Università, art. 91, comma 3, prevede che possano essere assegnati al personale di cat. 
D, specifici, qualificati incarichi di responsabilità, per i quali è prevista un’indennità accessoria, di importo 
variabile tenendo conto del livello di responsabilità e della complessità delle competenze attribuite.  
L’indennità corrispondente alla funzione ricoperta viene corrisposta per due terzi del valore durante l’anno, 
mentre il restante terzo viene erogato in correlazione della valutazione in merito ed ai risultati raggiunti, in 
conformità a quanto previsto dall’art. 91 comma 4, del CCNL.  
 

L’assegnazione degli obiettivi deve essere effettuata attraverso apposita scheda entro il mese successivo 

all’approvazione del Piano performance 

 Vengono Valutate: 
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 Capacità manageriali (valorizzazione e coinvolgimento del personale e, in generale, capacità di 

gestione delle risorse assegnate) e comportamenti organizzativi (capacità di organizzazione della 

struttura affidata, di individuare le soluzioni organizzative idonee ed ottimizzazioni di processo, 

verifica del rispetto del Codice di Comportamento) – 40% della valutazione di ogni anno.  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi relativi alla propria Funzione (obiettivi del 

piano di lavoro) – 30%  

 Valutazione delle performance individuale su obiettivi di derivazione da Piano Strategico (obiettivi 
comuni di Ateneo- performance organizzativa) – 30% della valutazione;  

 

Gli obiettivi assegnati devono riflettere quelli individuati per il Dirigente di riferimento. L’assegnazione e la 

valutazione è effettuata dal Dirigente di riferimento, in mancanza dal Direttore Generale. 

 

 

Il SISTEMA DI VALUTAZIONE 
 
L’Università degli Studi di Salerno ha adottato nell’anno 2005 il Sistema di valutazione dei risultati e delle 
prestazioni del personale tecnico e amministrativo in esecuzione della Delibera del Consiglio di 
Amministrazione del 22.4.2004 e di specifici incontri in sede di negoziazione decentrata conclusi nell’anno 
2004. Tale sistema è strutturato e formalizzato per l’analisi e la misurazione dei contributi del personale, in 
termini di merito e impegno individuale e/o di gruppo, riferiti ai risultati conseguiti e ai comportamenti 
organizzativi messi in atto in un determinato periodo di tempo, per raggiungere gli obiettivi preventivamente 
individuati. 
 
Il sistema adottato si configura come strumento di gestione e di valorizzazione delle risorse umane volto, in 
particolare, a: 
promuovere la consapevolezza che il processo è finalizzato al miglioramento continuo dell’organizzazione; 
coinvolgere i collaboratori, in qualità di protagonisti, nei processi di lavoro e nel proprio sviluppo 
professionale;  
sostenere e valorizzare lo sviluppo di comportamenti organizzativi che contribuiscano a conseguire i risultati 
attesi; 
facilitare il processo di comunicazione fra responsabili e collaboratori; 
mirare gli interventi formativi. 
 
Il Sistema di valutazione è finalizzato al raggiungimento dei seguenti obiettivi: 
 
facilitare il raggiungimento degli obiettivi generali programmatici dell’Ateneo, orientando e sostenendo 
l’azione delle persone su obiettivi e comportamenti organizzativi coerenti; 
sviluppare una cultura dell’organizzazione del lavoro basata sulla programmazione, sul monitoraggio e sulla 
verifica dei risultati raggiunti; 
favorire la crescita professionale delle persone, aiutandole a individuare i propri punti di forza e di debolezza 
e a indirizzare i propri comportamenti organizzativi verso obiettivi di miglioramento continuo, anche 
attraverso appositi interventi formativi; 
consolidare e sviluppare nei responsabili la capacità di azioni finalizzate allo sviluppo professionale dei 
collaboratori; 
migliorare il clima organizzativo attraverso lo sviluppo delle capacità di lavorare in gruppo per il 
raggiungimento di obiettivi condivisi; 
disporre di criteri trasparenti e affidabili per il riconoscimento del merito e dell’impegno individuale e/o di 
gruppo; 
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correlare l’erogazione del compenso incentivante a effettivi incrementi di produttività e di miglioramento 
quali-quantitativo dei servizi. 
 
 
Il processo amministrativo  
 
Il processo amministrativo sotteso al sistema di valutazione in essere prevede una fase di individuazione degli 
obiettivi (predisposizione del piano di lavoro), un colloquio di verifica intermedio sul raggiungimento degli 
obiettivi del piano di lavoro, la fase di valutazione vera e propria e la fase di condivisione della valutazione. 
Di seguito vengono schematizzate le fasi e gli attori del processo: 
 

Sistema di valutazione dei risultati e delle prestazioni e correlato sistema di organizzazione del lavoro per 
obiettivi 

FASI INTERESSATI 

1. obiettivi generali programmatici di Ateneo 
Senato Accademico e Consiglio di 
Amministrazione 

2. linee di gestione (priorità gestionali) e obiettivi 
comuni di Ateneo 

Direttore Generale e Dirigenti 

3. obiettivi individuali 
Direttore generale, Dirigenti, EP, D (con incarichi 
di responsabilità) 

4. obiettivi comuni di unità Responsabili di unità 

5. condivisione degli obiettivi, compilazione dei “Piani 
di lavoro” e verifica della coerenza 

Valutatore e valutato 

6. monitoraggio e verifiche intermedie Valutatore e valutato 

7. compilazione “Scheda di valutazione” Valutatore 

8. colloquio di valutazione ed eventuali osservazioni Valutatore e valutato 

9. verifica della coerenza e della omogeneità delle 
valutazioni; 
sistema premiante 

Direttore Generale e Dirigenti 

10. raccolta schede di valutazione per piani di 
miglioramento  

Ufficio di riferimento 

 
Piano di lavoro 
È il documento/scheda per la formalizzazione degli obiettivi individuati, dei criteri di misura e delle azioni 
necessarie al raggiungimento degli stessi. 
Il piano di lavoro è compilato dal valutatore e condiviso con il valutato. 
 
Colloquio di verifiche intermedie  
Il valutatore e il valutato, attraverso verifiche intermedie, la cui cadenza va definita nel piano di lavoro, 
effettuano un’analisi congiunta sullo stato di avanzamento degli obiettivi da raggiungere. Il valutato può 
richiedere al valutatore, in qualsiasi momento del processo, un incontro di verifica. 
Gli incontri tra valutatore e valutato hanno anche la finalità di individuare eventuali azioni correttive e/o 
revisione degli obiettivi precedentemente individuati.  
Scheda di valutazione 
È il documento in cui il valutatore esprime la valutazione del valutato, in relazione al grado di raggiungimento 
degli obiettivi individuati; la scheda è differenziata per le diverse categorie professionali. 
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Nella scheda dovrà essere riportata l’eventuale proposta di azioni di miglioramento professionale per il 
valutato, anche attraverso l’individuazione di appositi interventi formativi. 
Colloquio di valutazione finale 
Il colloquio individuale per la valutazione finale costituisce il momento della condivisione del bilancio dei 
risultati conseguiti e impegna il valutatore e il valutato nella individuazione di azioni di miglioramento 
professionale (ad es.: letture di approfondimento etc.), anche attraverso appositi interventi formativi. 
 
Gerarchia dei valutatori 

Sistema di valutazione dei risultati e delle prestazioni del personale tecnico e amministrativo dell’Ateneo 
 

VALUTATO VALUTATORE 

Dirigenti 
Capi Uffici di Staff 

Direttore Generale 

EP e Responsabili di Ufficio di Coordinamento Dirigente dell’Area 

Capi degli Uffici afferenti alle Aree dirigenziali 
 

Dirigente dell’Area 
(sentito l’eventuale Responsabile di Ufficio di 
Coordinamento) 

Capo dell’Ufficio Amministrativo di Dipartimento 
Responsabili di Laboratorio complesso* 

Direttore Generale 
(sentito il Direttore di Dipartimento) 

Personale assegnato all’ufficio  Capo ufficio  

Personale dei Dipartimenti inquadrato nell’area tecnica, 
tecnico-scientifica ed elaborazione dati  non assegnato 
all’Ufficio distrettuale di Dipartimento 

Direttore di Dipartimento  
(sentito l’eventuale Responsabile tecnico di 
riferimento) 

 
Fase di definizione del Piano di lavoro. Gli obiettivi: 

Sistema di valutazione dei risultati e delle prestazioni del personale tecnico e amministrativo dell’Ateneo 
 

TIPOLOGIA OBIETTIVI INTERESSATI 

A) obiettivi individuali EP, D (con incarichi di responsabilità) 

 
B) obiettivi comuni di unità organizzativa 
 

B, C e D (senza incarichi di responsabilità) 

C) obiettivi comuni di Ateneo 
 

tutti  

D) comportamenti organizzativi tutti 

 
 
Gli obiettivi comuni di Ateneo SEZIONE I  
 
Sono obiettivi di tipo qualitativo (destinatari tutti). Tali obiettivi sono individuati dagli organi di governo 
dell’Ateneo e sono: snellimento e semplificazione delle attività e dei processi amministrativi e gestionali. 
Vengono inseriti automaticamente dal sistema senza alcun intervento del valutatore. 
Si traducono in evidenze, ovvero in specifiche azioni/iniziative differenziate per le diverse categorie 
professionali.  
Gli obiettivi individuali o comuni di unità organizzativa: SEZIONE II 
Tali obiettivi attengono ai risultati attesi dal personale da conseguire in un determinato periodo di tempo.  
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Essi devono rispondere alle seguenti caratteristiche: 
essere collegati alle priorità gestionali individuate;  
essere riferiti allo specifico contesto operativo della unità organizzativa e alle responsabilità/attività del 
valutato; 
essere conseguibili nel periodo di tempo determinato; 
essere formulati in modo chiaro e non equivocabile; 
non essere conflittuali con quelli di altri ruoli organizzativi. 
 
E’ opportuno che il numero degli obiettivi individuali vari da un minimo di 3 a un massimo di 5; gli obiettivi 
possono articolarsi in sotto obiettivi. 
Il peso degli obiettivi individuali, espresso in percentuale, rappresenta la priorità o il valore relativo di ciascun 
obiettivo, rispetto agli altri. 
Il criterio di misura dell’obiettivo individuale è un parametro di misurazione del risultato che deve essere 
individuato e condiviso dal valutatore e dal valutato in fase di formalizzazione degli obiettivi, nell’ambito della 
compilazione del piano di lavoro. 
Tali parametri possono essere espressi come: 
misura quantitativa (volume di attività, presentazione di specifica documentazione: relazioni, progetti, etc.); 
tempistica (sequenze di attività, scadenze, etc.); 
indici indiretti (benefici apportati e misurabili). 
 
Fase di valutazione 
La fase di valutazione prevede il colloquio di verifica intermedio, la compilazione della scheda di valutazione 
degli obiettivi del piano di lavoro e dei comportamenti organizzativi, la condivisione della scheda di 
valutazione.  
 
Scheda di valutazione 
È il documento in cui il valutatore esprime la valutazione del valutato, in relazione al grado di raggiungimento 
degli obiettivi individuati; la scheda è differenziata per le diverse categorie professionali. 
Nella scheda dovrà essere riportata l’eventuale proposta di azioni di miglioramento professionale per il 
valutato, anche attraverso l’individuazione di appositi interventi formativi. 
 
Colloquio di verifiche intermedie  
Il valutatore e il valutato, attraverso verifiche intermedie, la cui cadenza va definita nel piano di lavoro, 
effettuano un’analisi congiunta sullo stato di avanzamento degli obiettivi da raggiungere. Il valutato può 
richiedere al valutatore, in qualsiasi momento del processo, un incontro di verifica. 
Gli incontri tra valutatore e valutato hanno anche la finalità di individuare eventuali azioni correttive e/o 
revisione degli obiettivi precedentemente individuati.  
Comportamenti organizzativi  
La valutazione dei comportamenti organizzative Esprime l’insieme delle azioni comportamentali messe in 
atto, nell’ambito di un determinato contesto organizzativo e del sistema delle relazioni, per individuare, 
selezionare e adottare iniziative finalizzate al raggiungimento dei risultati attesi. 
 
Stampa delle schede di valutazione 
 
Il colloquio individuale per la valutazione finale costituisce il momento della condivisione del bilancio dei 
risultati conseguiti e impegna il valutatore e il valutato nella individuazione di azioni di miglioramento 
professionale (ad es.: letture di approfondimento  etc.), anche attraverso appositi interventi formativi. 
Dopo tale condivisione si procede con la stampa e sottoscrizione della scheda di valutazione per l’anno di 
riferimento.  
Infatti il sistema sviluppa sia la dimensione dei comportamenti organizzativi che dei risultati. 
L’obiettivo dichiarato è quello di raggiungere le seguenti finalità: 
facilitare il raggiungimento dei risultati di Ateneo; in questo vi è un orientamento innovativo in quanto si 
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perseguono finalità di direzione per obiettivi aziendali; 
sviluppare un orientamento alla programmazione; 
orientare la gestione del personale alla crescita e sviluppo della professionalità; 
sviluppare un orientamento al lavoro di gruppo; 
correlare le politiche retributive variabili alla valutazione del personale. 
 
Gli strumenti operativi sono composti dal Piano di Lavoro (scheda per la formalizzazione degli obiettivi), la 
scheda di valutazione (documento con il quale il valutatore esprime la valutazione del valutato, e comprende 
anche l’eventuale proposta di azioni di miglioramento), la valutazione degli obiettivi (distinti in obiettivi 
individuali per le categorie  EP e D e obiettivi comuni di unità per le categorie B, C e D e obiettivi comuni di 
Ateneo). 
La valutazione dei comportamenti avviene su una pluralità di aree (Gestionale, relazionale, intellettiva e 
innovativa), a loro volta distinte in fattori di valutazione descritti con declaratorie. 
I fattori variano poi in funzione delle categorie contrattuali, evidenziando così un sistema articolato che cerca 
una coerenza tra scheda di valutazione e complessità del ruolo lavorativo. 
Viene utilizzata una scala di valutazione su 4 livelli; assente, discontinuo, ricorrente e costante per i 
comportamenti; non rispondente, rispondente alle attese minime, corrispondente alle attese e superiore alle 
aspettative per la valutazione degli obiettivi. 
Emerge anche una definizione chiara e precisa delle singole fasi di sviluppo del sistema e dei relativi soggetti 
e coinvolti. 
 

La rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei 

servizi anche attraverso modalità interattive 

 

L’Ateneo conduce periodicamente indagini di customer satisfaction presso i propri stakeholders (art. 5 

co. 1 dlgs 150/09 come mod. da dlgs 74/2017-cd. Riforma Madia-). Per gli studenti risultano congruenti 

con il miglioramento della performance organizzativa le domande inserite nel questionario AVA-SUA che 

rispondono alle domande sulla qualità percepita sui servizi di segreteria studenti, sull’organizzazione 

didattica in termini di attrezzature e aule e sui trasporti (indicatore di contesto esterno). 

In sintesi si riportano le risultanze/baseline dei dati in corso di elaborazione da cui sono desumibili alcuni 

indicatori/proxy di efficienza dei servizi: 

 

 

 

Domande studenti frequentanti 
CS Stud, Frequ, 
(grado di 
soddisfazione) % 

Domande studenti non frtequentanti 
CS stud, Non freq, 
(grado di 
soddisfazione ) % 

Le aule in cui si sono svolte le 
lezioni sono risultate adeguate (si 
vede, si sente, si trova posto)? 

71,3 Sono risultate adeguate le aule studio?   

Sono risultate adeguate le aule 
studio? 

68,39 Sono risultate adeguate le biblioteche? 67,26 

Sono risultate adeguate le 
biblioteche? 

71,33 
Sono risultati adeguati i servizi di trasporto 
pubblico per e dall'Ateneo? 

78,44 

Sono risultati adeguati i laboratori? 71,01 
Il servizio svolto dalla segreteria studenti è 
stato soddisfacente? 
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Sono risultate adeguate le 
attrezzature per la didattica? 

74,64 
    

Sono risultati adeguati i servizi di 
trasporto pubblico per e 
dall'Ateneo? 

63,15 

  57,19 

Il servizio svolto dalla segreteria 
studenti è stato soddisfacente? 

74,27 

  63,69 

Tab.1 Indagine customer satisfaction opinione degli studenti -Elaborazioni su fonte http://www.pqa.unisa.it/opinioni-studenti 

II dlgs 74/17 ha introdotto l’art. 19bis nel dlgs 150/09, prevedendo la partecipazione dei cittadini e degli altri 

utenti finali. L’OIV prende atto che l’Ateneo , al fine di adottare e migliorare i sistemi di rilevazione del grado 

di soddisfazione degli utenti e degli stakeholder in relazione alle attività e ai servizi erogati, ha riavviato la 

partecipazione al progetto descritto nel paragrafo successivo. 

La modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle 

competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi 

 

Dall’anno in corso l’ateneo ha deciso di riprendere la partecipazione al progetto del MIP denominato “Good 

practice”. Il progetto si articola in rilevazioni presso gli atenei partecipanti e riguardanti, ad oggi, ben 26 

servizi amministrativi. Alla parte inerente ai costi per rilevare l’efficienza dei servizi, si affiancherà la customer 

satisfaction atteso il crescente uso anche per rilevare la performance individuale ai sensi del dlgs 160/09. Di 

seguito si riportano i laboratori previsti per GP 2017/18:  Ciclo integrato della performance Il laboratorio del 

2017/18 si pone l’obiettivo di effettuare degli approfondimenti agendo in tre fasi: 1. Individuazione temi di 

interesse in sinergia con il CODAU. 2. Individuazione metodo. 3. Raccolta e analisi dati. La metodologia sarà 

definita in dettaglio in base al tema prescelto.  Digital Learning Il secondo laboratorio proseguirà le analisi 

avviate, prevedendo i seguenti passi:  Definizione degli ambiti di approfondimento e delle dimensioni di 

analisi, anche sulla base dei risultati ottenuti nell’ambito di GP 2017/18.  Individuazione dei casi rilevanti tra 

gli atenei GP  Raccolta e analisi dei dati mediante trasmissione dei database degli atenei, interviste e fonti 

secondarie  Focus group con referenti individuati dagli atenei. L’Ateneo conduce annualmente indagini 

sull’efficienza/costi sulle strutture organizzative e centri di costo nonché in termini di costi finali e intermedi 

dei servizi erogati per l’attività amminsitrativa( 

http://trasparenza.unisa.it/servizi-erogati/costi-contabilizzati) 

 

Lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti 

interessati, gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di 

forme di partecipazione e collaborazione 

 

Il Bilancio Sociale Unisa1 rappresenta uno strumento di comunicazione - interna ed esterna – sempre più 
decisivo per l’implementazione della visione di Ateneo, giacché favorisce e stimola il processo informativo 
tra l’Università i suoi stakeholders2 
Con il Bilancio Sociale, l’Università di Salerno intende comunicare gli sviluppi e i progressi del proprio operato 
che, in modo diretto o indiretto, interessano e influenzano le diverse categorie di soggetti, pubblici e privati, 

                                                           
1 Bilancio Sociale dell’Università di Salerno 4° edizione è pubblicato all’indirizzo : 
http://www.bilanciosociale.unisa.it/quarto/home 
2 Relazione con gli stakeholders – sezione del Bilancio Sociale è pubblicato all’indirizzo: 
http://www.bilanciosociale.unisa.it/quarto/relazione-stakeholder 

http://www.pqa.unisa.it/opinioni-studenti
http://trasparenza.unisa.it/servizi-erogati/costi-contabilizzati
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di riferimento. La redazione di tale documento costituisce un vero e dovuto atto di responsabilità nei 
confronti dei portatori d’interesse che, a vario titolo e da differenti prospettive, si interfacciano con l’Ateneo 
e che hanno, pertanto, il diritto di vedere esplicitati i risultati frutto di questo lavoro di cooperazione. 
L’impatto comunicativo del bilancio sociale, infatti, si estrinseca proprio nella possibilità, per chiunque ne sia 
interessato, di verificare se ed in quale misura gli obiettivi dichiarati dall’Ateneo siano stati effettivamente 
conseguiti e, in caso contrario, di conoscere i motivi dell’eventuale mancato raggiungimento, in modo da 
valutare l’opportunità di implementare degli interventi risolutiva. Il Bilancio Sociale 2016 è la testimonianza 
più concreta della trasparenza informativa e comunicativa che contraddistingue il nostro Ateneo. 
È da tale strumento, infatti, che il lettore potrà evincere, grazie alla presenza di un corposo complesso di 
informazioni, illustrate con dettaglio in grafici e tabelle, la notevole rilevanza riconosciuta dall’Università di 
Salerno ai rapporti con il territorio, le sue risorse e le sue potenzialità. 
Dalla quarta edizione del Bilancio Sociale emerge, in continuità con la tradizione passata, la forza della nostra 
Università, enucleabile nell’esistenza di un campus all’avanguardia, all’interno del quale gli studenti, in 
primis, ma anche i docenti, i ricercatori e tutto il personale tecnico-amministrativo possono fruire in modo 
sinergico di un ventaglio variegato di servizi, tutti orientati a garantire la migliore esperienza possibile di 
formazione e di cultura elementi chiave ed imprescindibili di un’organizzazione che pone il “sapere”, al centro 
della sua essenza. 
Inoltre, a dimostrazione della volontà di assicurare a tutti gli stakeholders la totale chiarezza informativa, 
anche la quarta edizione del bilancio sociale è stata sottoposta a revisione e certificazione da parte di una 
società esterna indipendente la PricewaterhouseCoopers Advisory SPA la cui relazione è consultabile 
all’indirizzo http://www.bilanciosociale.unisa.it/quarto/home/relazione-pwc 
 

L'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al 

contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi 

dei procedimenti amministrativi 
Il Sistema Analitico-Gestionale (S.A.G.) è uno strumento di direzione aziendale interamente progettato ed 
elaborato dall’Ufficio Controllo di Gestione dell’Ateneo. Con delibere del 27/7/2010 e del 29/7/2010 il Senato 
Accademico e il Consiglio d’Amministrazione hanno preso atto del SAG quale strumento di valenza strategica 
per la gestione dell’Ateneo 
Il SAG_2016 rappresenta un’ulteriore versione di aggiornamento del modello di controllo di gestione, in 
seguito Cdg, dell’Ateneo. Il modello correla le risorse (umane e finanziarie) con le strutture organizzative 
dell’Ateneo/Centri di responsabilità amministrativa e rappresenta la composizione dei costi dei centri di 
gestione sia per natura economica che per missione istituzionale (didattica e ricerca).  
Il Sistema Analitico-Gestionale di Ateneo adottato è un modello dinamico in quanto consente di adattarsi alle 
modifiche dell’organigramma e al piano dei centri di costo (intermedi e finali) oggetto di analisi economico-
patrimoniale. 
 
 

LIV 

Personale 

t.a. Pers.docente beni/servizi 

Altri 

costi 

ammort.beni 

mobili 

amm.beni 

immobili TOTALI 

AMM.C.LE Totale 22.974.172 0 3.652.752 0 1.947.403 1.461.258 30.035.585 

DIPARTIMENTI Totale 3.988.392 77.470.974 19.057.351 

5.361.26

4 12.285.774 10.586.959 

128.750.71

3 

CENTRI Totale 1.037.580 0 9.214.874 187.712 879.961 1.845.142 13.165.268 

SCUOLE DI SPEC. 

Totale 0 0 3.219 0 250 6.427 9.896 

Totale complessivo 28.000.143 77.470.974 31.928.197 

5.548.97

6 15.113.388 13.899.784 

171.961.46

2 

        
        

http://www.bilanciosociale.unisa.it/quarto/home/relazione-pwc
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AMM.C.LE Totale 82,05% 0,00% 11,44% 0,00% 12,89% 10,51% 17,47% 

DIPARTIMENTI Totale 14,24% 100,00% 59,69% 96,62% 81,29% 76,17% 74,87% 

CENTRI Totale 3,71% 0,00% 28,86% 3,38% 5,82% 13,27% 7,66% 

SCUOLE DI SPEC. 

Totale 0,00% 0,00% 0,01% 0,00% 0,00% 0,05% 0,01% 

Totale complessivo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

        

MACRO LIVELLO Personale 

Beni e Servizi/Altri 

costi 

Ammortamen

ti totale 

   
AMM.C.LE Totale 21,78% 3,34% 9,75% 17,47% 

   
DIPARTIMENTI Totale 77,23% 88,23% 65,16% 74,87% 

   
CENTRI Totale 0,98% 8,42% 25,09% 7,66% 

   
SCUOLE DI SPEC. 

Totale 0,00% 0,00% 0,00% 0,01% 

   
Totale complessivo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

   

        

MACRO LIVELLO Personale 

Beni e Servizi/Altri 

costi 

Ammortamen

ti totale 

   
AMM.C.LE Totale 76,49% 12,16% 11,35% 100,00% 

   
DIPARTIMENTI Totale 63,27% 18,97% 17,77% 100,00% 

   
CENTRI Totale 7,88% 71,42% 20,70% 100,00% 

   
SCUOLE DI SPEC. 

Totale 0,00% 32,53% 67,47% 100,00% 

   
Totale complessivo 61,33% 21,79% 16,87% 100,00% 

   
Tab. 2 - Sistema analitico-gestionale anno 2016 – Controllo di gestione 

 

La qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati 

 

La qualità e quantità delle prestazioni dei sevizi erogati sono oggetto di rilevazioni periodiche sia presso gli 

stakeholder (cfr. bilancio sociale e rilevazioni studenti per AVA-SUA) e di approfondite analisi quantitative 

che confluiscono nella relazione sul Sistema analitico gestionale elaborato a cura dell’Ufficio controllo di 

gestione3  

Il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

La Commissione per le pari opportunità dell’Università di Salerno è stata costituita nel 2006, sebbene 
operasse già dal 1999 quale comitato. Le principali attività realizzate sino ad oggi dalla commissione 
riguardano: 

                                                           
3 costi finali ed intermedi dei servizi erogati agli utenti per attività amministrative 
http://trasparenza.unisa.it/uploads/rescue/384/2409/allegati_sag_2016.pdf 

 

http://trasparenza.unisa.it/uploads/rescue/384/2409/allegati_sag_2016.pdf
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 l’istituzione di un Centro di documentazione; 
 l’istituzione di un percorso formativo “Donne, politica e istituzioni” organizzato dall’Università di 

Salerno su iniziativa del Ministero delle Pari Opportunità in collaborazione con la Scuola Superiore 
della Pubblica Amministrazione; 

 la stipula di una convenzione tra l’Università e l’ASL SA/2 che riguarda l’erogazione di prestazioni 
sanitarie a studenti e personale, per un’utenza di circa 50.000 persone. Le prestazioni sono gratuite 
e riguardano: ambulatori di oculistica, odontoiatria, dermatologia, otorino-laringoiatria. Inoltre, 
sono previste attività di assistenza ginecologica, attività di counseling contro il disagio psicologico e 
sociale giovanile, campagne di sensibilizzazione alla prevenzione della salute e attivazione di un 
vero e proprio consultorio. 

 

Monitoraggio della performance 

Il monitoraggio della performance è effettuato periodicamente anche accedendo alle risultanze dei sistemi 
di controllo strategico e di gestione presenti nell'amministrazione. Il sistema di monitoraggio verifica 
l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante il periodo di riferimento anche 
al fine di segnalare  interventi correttivi in corso di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo 
ed eventuali rimodulazione degli obiettivi di performance correlati all'assetto dell'organizzazione e delle 
risorse a disposizione dell'amministrazione. Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e 
degli indicatori della performance organizzativa e individuale sono inserite nella relazione sulla performance 
e vengono valutate dall'OIV ai fini della validazione di cui all'articolo 14, comma 4, lettera c).  
 
 

 

  


