
 

 
             1 

Sistema di Misurazione e Valutazione 

della Performance  

ANNO 2019 
 

Approvato dal Consiglio di Amministrazione con deliberazione n. CDA/29-11-2018/419 del  

29/11/2018, previo parere ǾƛƴŎƻƭŀƴǘŜ ŘŜƭƭΩhL± espresso il 26/11/2018 

 
 

 
 
 

 
 



 

 
             2 

INDICE 
 

PRESENTAZIONE ................................................................................................................................ 3 

1. /!w!¢¢9wL{¢L/I9 59[[ΩhwD!bL½½!½Lhb9 9 59[ {L{¢9a! 5L aL{¦w!½Lhb9 9 ±![¦¢!½Lhb9 ... 5 

2. UN SISTEMA INTEGRATO ......................................................................................................... 7 

2.1  Integrazione e coerenza con la programmazione economico - finanziaria  .....................  9  

2.2  La rilevazione del grado di soddisfazione dellôutenza ................................ .................  11  

3. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ........................................................................................... 13 

3.1  Performance organizzativa di Ateneo  ................................ ................................ .........  13  

3.2  Performance organizzativa di struttura  ................................ ................................ ......  14  

4. PERFORMANCE INDIVIDUALE ................................................................................................ 18 

4. 1  Comportamento organizzativo  ................................ ................................ ...................  18  

4.2  Valutazione di eccellenza  ................................ ................................ ...........................  18  

5. IL PROCESSO DI ASSEGNAZIONE DEGLI OBIETTIVI ................................................................... 20 

5.1  Direttore Generale  ................................ ................................ ................................ .....  20  

5.2  Di rigenti  ................................ ................................ ................................ .....................  20  

5.3  Personale tecnico amministrativo  ................................ ................................ ..............  21  

6. IL PROCESSO DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ................................... 22 

6.1  Strumenti e metodi per la misurazione e la valutazione  ................................ .............  24  

6.2  Misurazione e valutazione della performance del personale  ................................ .......  27  

6.3  Inserimento delle Fasce e differenziazione della valutazione  ................................ .....  29  

6.4  Fasi, modi, tempi e responsabilità  ................................ ................................ ..............  30  

7. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE ............................................................................................. 34 

8. DOCUMENTARE E PROMUOVERE IL MIGLIORAMENTO ........................................................... 36 

ALLEGATO 1: ORGANIGRAMMA  ................................ ................................ ............................  39  

ALLEGATO 2: CRONOPROGRAMMA  ................................ ................................ .......................  41  

ALLEGATO 3: SCHEDE DI ASSEGNAZIONE OBIETTIVI E VALUTAZIONE  ...............................  43  

 

 

 

 

 

 

 



 

 
             3 

tw9{9b¢!½Lhb9 
 
Il ciclo di gestione della performance, previsto dal D.lgs. 150/2009 e modificato dal D.lgs. 25/5/2017, 
n. 74, si articola in tre diversi momenti che si replicano di anno in anno in modo coerente e globale, 
ed i cui risultati prestazionali annuali si integrano con la nuova pianificazione di programmazione 
ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǎǳŎŎŜǎǎƛǾƻΦ 
Le tre fasi del ciclo della performance sono così concretizzate: 
1. un atto di programmazione (il Piano Integrato); 
нΦ ǳƴΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ƳƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻ Ŝ Řƛ ŜǾŜƴǘǳŀƭŜ revisione della programmazione, anche in base a nuove 
ŜǎƛƎŜƴȊŜ ǎƻǇǊŀƎƎƛǳƴǘŜΣ ŜǎŜǊŎƛǘŀǘŜ ƛƴǘŜǊƴŀƳŜƴǘŜ ŘŀƭƭΩŜƴǘŜ Ŝ ǾŜǊƛŦƛŎŀǘŜ ŘŀƭƭΩhǊƎŀƴƛǎƳƻ LƴŘƛǇŜƴŘŜƴǘŜ 
Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ όhL±ύΣ ŎƘŜ ǇŜǊ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Řƛ tŀǊƳŀ ŝ ƛƭ bǳŎƭŜƻ Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜΤ 
3. una valutazione dei risultati ottenuti, che compete agli Organi di GƻǾŜǊƴƻ ŘŜƭƭΩŜƴǘŜ ŜŘ ŝ 
rendicontata attraverso la Relazione sulla PŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ǾŀƭƛŘŀǘŀ ŘŀƭƭΩhL±Φ 
Alla base delle tre fasi vi è il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. 
 

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (in seguito Sistema) rappresenta lo 
strumento metodologico per la gestione del ciclo della performance, predisposto 
ŘŀƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ ƛƴ ŎƻŜǊŜƴȊŀ Ŏƻƴ ƭŜ ŜǎƛƎŜƴȊŜ ǎǇŜŎƛŦƛŎƘŜ ŘŜƭƭŀ ǇǊƻǇǊƛŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ  

Il Sistema, previǎǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ т ŘŜƭ 5ΦƭƎǎ. 150/09, come modificato dal D.lgs. 74/2017, individua fasi, 
tempi, modalità, soggetti e relative responsabilità del processo di misurazione e valutazione delle 
performance nonché le modalità di raccordo con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di 
programmazione economico-finanziaria. 

[Ω!ǘŜƴŜƻ Řƛ tŀǊƳŀΣ ŀ ǇŀǊǘƛǊŜ Řŀƭ нлммΣ Ƙŀ ŀŘƻǘǘŀǘƻ il proprio Sistema, conformemente alla normativa 
e con aggiornamento periodico, orientando il comportamento del personale alla 
responsabilizzazione diffusa verso obiettivi e impostando un percorso organico di sviluppo integrato 
con i documenti programmatici del ciclo della performance e di pianificazione strategica. 

In seguito ai disposti normativi intervenuti, il Sistema è aggiornato annualmente, con anticipo 
rispetto al Piano Integrato, come indicato nella άNota di indirizzo ANVUR per la gestione del ciclo 
della performance 2018-2020έ. 
 
Il documento è adottato previo parere vincolante del Nucleo di Valutazione, nelle sue funzioni di 
OIV (art. 7 comma 1 del D.lgs. 150/2009 e ss.mm.ii.), del quale sono accolti i suggerimenti, espressi 
anche tramite le Relazioni annuali (D.lgs. 19/2012, artt. 12 e 14), che hanno dato impulso alla 
ŎƻƴǎƻƭƛŘŀǘŀ ŀƴŀƭƛǎƛ ŀǳǘƻǾŀƭǳǘŀǘƛǾŀ ŎƘŜ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ ŎƻƳǇƛŜ ƴŜƭƭΩƛƴǘŜƴǘƻ Řƛ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀǊŜ ƛ Ǉǳƴǘƛ Řƛ ŦƻǊȊŀ Ŝ 
le criticità sui quali riflettere per porre in essere correttivi e azioni volte al continuo miglioramento. 

Il presente documento rappresenta lΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нлмфΣ ƴŜƭ ǉǳŀƭŜ ƛƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ 
valutazione risulta strutturato e consolidato, ulteriormente affinato e, per certi versi, migliorato.  
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Lƭ {ƛǎǘŜƳŀ Řƛ aƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŝ ŘƛǾǳƭƎŀǘƻ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŏƻƴ ƳƛǊŀǘŜ ŎƻƳǳƴƛŎŀȊƛƻƴƛ 
e pubblicato nella sezione Amministrazione Trasparente del sito istituzionale1 ǇŜǊ ƭΩƛŘƻƴŜŀ 
informativa agli stakeholder esterni. 
 
 
 

 
 

Figura 1: I processi di Pianificazione, Programmazione e Valutazione 

 
 
  

                                                           
1 http://www.unipr.it/ateneo/chi -siamo/amministrazione-trasparente/performance/sistema-di-misurazione-e-
valutazione-della 

http://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/performance/sistema-di-misurazione-e-valutazione-della
http://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/performance/sistema-di-misurazione-e-valutazione-della
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1. /!w!¢¢9wL{¢L/I9 59[[ΩhwD!bL½½!½Lhb9 9 59[ {L{¢9a! 5L 
aL{¦w!½Lhb9 9 ±![¦¢!½Lhb9  

 

Per ogni riferimento concernente le ŎŀǊŀǘǘŜǊƛǎǘƛŎƘŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ relativamente a storia, valori, 
posizionamento e mission istituzionale, didattica, ricerca e terza missione, si rimanda al Piano 
Strategico 2019-20212, approvato dal Consiglio di Amministrazione con delibera CDA/25-10-
2018/383 del 25 ottobre 2018.   
 
[Ωorganizzazione odierna, intrapresa in ŎƻƴǎŜƎǳŜƴȊŀ ŘŜƭƭΩŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ŎΦŘΦ ά[ŜƎƎŜ DŜƭƳƛƴƛέ, 
perfezionata già a partire dal 2015 e avviata a regime dal 1° gennaio 2017, ha avuto come 
conseguenza la razionalizzazione dei processi amministrativi, la semplificazione delle procedure 
ŀƴŎƘŜ ǘǊŀƳƛǘŜ ƭŀ ǊŜǾƛǎƛƻƴŜ ŘŜƭ ǎƛǎǘŜƳŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾƻΣ ƴŜƭƭΩƛƴǘŜƴǘƻ Řƛ ƛƴŎǊŜƳŜƴǘŀǊŜ ƭΩŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ Ŝ 
ƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛŀ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀΣ ƻǘǘƛƳƛȊȊŀƴŘƻ Ŝ ƳƛƎƭƛƻǊŀƴŘƻ ƭΩƛƳǇƛŜƎƻ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƛƭƛΦ 
 
Nel corso del 2018, rƛǎǇŜǘǘƻ ŀƭƭΩŀƴƴƻ ǇǊŜŎŜŘŜƴǘŜ ǎƻƴƻ ƛƴǘŜǊǾŜƴǳǘŜ ǳƭǘŜǊƛƻǊƛ ƳƻŘƛŦƛŎƘŜ ŀƭƭΩŀǎǎŜǘǘƻ 
organizzativo, ǇŜǊ ǉǳŀƴǘƻ ŀǘǘƛŜƴŜ ƭΩArea Didattica e Servizi agli Studenti e ƭΩArea Ricerca, 
Internazionalizzazione e Terza Missione, al fine di una più funzionale rimodulazione delle 
competenze degli staff di Area e delle Unità Organizzative ad esse afferenti, per implementare 
ƭΩŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ ŘŜƛ ǎŜǊǾƛȊƛ.  

Le Strutture amministrative, mediante le ά[ƛƴŜŜ ƎŜƴŜǊŀƭƛ Řƛ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜέ3 ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ŀǇǇǊƻǾŀǘŜ 
con delibera del Consiglio di Amministrazione n. 552/31810 del 20 settembre 2016, e le successive 
modifiche intervenute, si presentano come riportatƻ ƴŜƭƭΩhǊƎŀƴƛƎǊŀƳƳŀ Řƛ !ǘŜƴŜƻ ό!llegato 1). 

Per approfondimenti sulla nostra Amministrazione è possibile consultare il sito istituzionale4. 

[ƻ ǎŦƻǊȊƻ ŜŦŦŜǘǘǳŀǘƻ ƴŜƎƭƛ ǳƭǘƛƳƛ ŀƴƴƛ ŘŀƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ŝ ǎǘŀǘƻ ǉǳŜƭƭƻ Řƛ ƛƴŘƛǊƛȊȊŀǊŜ in modo sempre più 
coerente ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ŀƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛ ƴŜƭƭŜ ŘƛǾŜǊǎŜ ŀǊŜŜ Řƛ 
intervento, impostando un percorso organico di svilǳǇǇƻ ŜŘ ŜǾƻƭǳȊƛƻƴŜ ŘƛǊŜǘǘƻ ŀƭƭΩŀǎǎǳƴȊƛƻƴŜ Řƛ 
sempre più chiare e definite responsabilità da parte degli attori coinvolti, Direttore Generale, 
Dirigenti, Direttori di Dipartimento, Direttori/Presidenti di Centro, Responsabili di Unità 
Organizzative. 
 
Il SistemaΣ Ŧƛƴ Řŀƭƭŀ ǎǳŀ ǇǊƛƳŀ ŀŘƻȊƛƻƴŜΣ Ƙŀ ǊŀǇǇǊŜǎŜƴǘŀǘƻ ǇŜǊ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ ƭΩƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŁ ǇŜǊ ŎǊŜŀǊŜ ǳƴŀ 
base metodologica nella quale, da una parte, fasi, tempi ed attori trovano una loro precisa 
ŎƻƭƭƻŎŀȊƛƻƴŜΣ Ŝ ǇŜǊ ŀŦŦŜǊƳŀǊŜΣ ŘŀƭƭΩŀƭǘǊŀΣ ƭŀ ǾƻƭƻƴǘŁ Řƛ ƛƴǘǊƻŘǳǊǊŜ ǳƴŀ ǇƛǴ ŀǾŀƴȊŀǘŀ ŎƻƴƴƻǘŀȊƛƻƴŜ Řƛ 
performance organizzativa, prevedendo anche obiettivi trasversali. 
 

                                                           
2 https://www.unipr.it/node/23187  
3 http://www.unipr.it/node/10044  
4 http://www.unipr.it    

https://www.unipr.it/node/23187
http://www.unipr.it/node/10044
http://www.unipr.it/
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Nel corso di questi anni, anche grazie alle indicazioni e alle valutazioni del Nucleo di Valutazione, 
alla modalità condivisa e partecipativa con cui ha operato la precedente Commissione Monitoraggio 
Valutazione e Qualità, Ŝ ƭΩŀǘǘǳŀƭŜ /ƻƳƳƛǎǎƛƻƴŜ tƛŀƴƛŦƛcazione, Performance e Qualità5, istituita con 
Decreto Rettorale n. 249/2018 del 5 febbraio 2018, si è potuti pervenire allo stato attuale del 
Sistema. 
 
QuŜƭƭƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Řƛ tŀǊƳŀ ŝ ǳƴ {istema che da sempre contempla la valutazione della totalità del 
personale tecnico e amministrativo, che negli ultimi anni ha introdotto la performance 
ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀΣ ǇŜǊǾŜƴŜƴŘƻ ŀ ǳƴŀ ǎǳŀ ǇƛǴ ǎƻƭƛŘŀ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀȊƛƻƴŜ ƴŜƭƭΩŀƴƴǳŀƭƛǘŁ нлмуΣ ŀƴŎƘŜ Ŏƻƴ 
ƭΩƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ Řƛ ƎǊǳǇǇƻΦ  
vǳŜǎǘΩǳƭǘƛƳŀΣ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ǎǘǊǳƳŜƴǘƻ ǇŜǊ ǎƻŘŘƛǎŦŀǊŜ ŎƻƴŎǊŜǘŀƳŜƴǘŜ ƭŜ ŜǎƛƎŜƴȊŜ ŘŜǊƛǾŀƴǘƛ Řŀ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ 
ŎƘŜ ŎƻƛƴǾƻƭƎƻƴƻ ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭƳŜƴǘŜ ƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŝ ŎƻƳǇŜǘŜƴȊŜ ŘƛǾŜǊǎŜΣ Ƙŀ ŜǾƛŘŜƴȊƛŀǘƻ 
qualche limite nel momento in cui è stata utilizzata, dal momento che non è sempre emersa la sua 
principale caratteristica consistente nella trasversalità, a favore di progetti od obiettivi di area. 
Sarà pertanto importante pervenire ad una evoluzione di tale modalità di collaborazione, che di 
fatto è intrinseca nella natura stessa di obiettivi che richiedono la trasversalità delle competenze 
presenti in Ateneo nelle strutture universitarie, Aree, Dipartimenti e Centri, quali, ad esempio, quelli 
concernenti la rivisitazione di processi, procedure e regolamenti, che, appunto, richiedono, in modo 
evidente, concreto e sostanziale, ƭΩŀǇǇƻǊǘƻ ŜŘ ƛƭ ŎƻƴǘǊƛōǳǘƻ trasversale di strutture diverse.      
 
Altro importante risultato a cui si è pervenuti con il Sistema è stato quello di far emergere e 
valorizzare le buone pratiche, introducendo una premialità riferita a άŎƻƳǇƻǊǘŀƳŜƴǘƛ ŎƘŜ Ƙŀƴƴƻ 
determinato risultati di eccellenzaέ.  
 
Tale modalità di incentivazione è riconducibile a un orientamento verso il riconoscimento della 
differenziazione delle prestazioni che se da una parte ha mostrato il suo valore anche come stimolo 
ǇŜǊ ƛƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜΣ ŘŀƭƭΩŀƭǘǊƻ ƴŜŎŜǎǎƛǘŀ ŘŜƭƭΩƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ Řƛ ǉǳŀƭŎƘŜ ŎƻǊǊŜǘǘƛǾƻΣ ŀƭ ŦƛƴŜ Řƛ ǊŜƴŘŜǊƭŀ 
quanto più oggettiva e trasparente possibile.  

Non è trascurabile, fin dalla prima adozione del Sistema, ŀǾǾŜƴǳǘƻ ƴŜƭ нлмлΣ ƭƻ ǎŦƻǊȊƻ ŎƘŜ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ 
ha compiuto nel corso degli anni per implementare la metodologia di misurazione e valutazione 
della performance, come documentato nelle successive revisioni del documento, sia per migliorare 
il processo di assegnazione degli obiettivi e il loro monitoraggio, sia per rendere il processo 
valutativo più strutturato, maggiormente differenziato nei rispettivi ruoli concernenti valutatori e 
valutati. 

[ΩƛƴŘƛǊƛȊȊƻ ŝ ǇŜǊǘŀƴǘƻΣ ǇŀǊǘŜƴŘƻ ŘŀƭƭΩŀǘǘǳŀƭŜ {ƛǎǘŜƳŀΣ ǉǳŜƭƭƻ Řƛ ǇǊƻŎŜŘŜre a consolidare i propri punti 
di forza prestando particolare attenzione ai punti individuati quali fattori di debolezza per risolvere 
ƭŜ ŎǊƛǘƛŎƛǘŁ ǊƛǎŎƻƴǘǊŀǘŜΣ ƛƭ Ŏǳƛ ǉǳŀŘǊƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƛǾƻ ŝ ŘŜǎŎǊƛǘǘƻ ƴŜƭ ŎŀǇƛǘƻƭƻ мл ά/ǊƛǘƛŎƛǘŁ Ŝ ǊƛŦƭŜǎǎƛƻƴƛ ǇŜǊ 
il miglioraƳŜƴǘƻέ ŘŜƭƭŀ wŜƭŀȊƛƻƴŜ ǎǳƭƭŀ tŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нлмт6 nonché al capitolo 8 

                                                           
5 https://www.unipr.it/node/20160  
6 https://www.unipr.it/node/21685 
 

https://www.unipr.it/node/20160
https://www.unipr.it/node/21685
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ά5ƻŎǳƳŜƴǘŀǊŜ Ŝ ǇǊƻƳǳƻǾŜǊŜ ƛƭ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻέ ŘŜƭ ǇǊŜǎŜƴǘŜ ŘƻŎǳƳŜƴǘƻ ƻǾŜ ƛƭ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ 
ƳŜǎǎƻ ƛƴ ŀǘǘƻ Ŏƻƴ ƭΩŀǘǘǳŀƭŜ {ƛǎǘŜƳŀ ǾƛŜƴŜ ǎǇŜŎƛŦƛŎŀǘŀƳŜƴǘŜ ŀǊƎƻƳŜƴǘŀǘƻΦ    
 
 

2. ¦b {L{¢9a! Lb¢9Dw!¢h 
 

bŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŀ ǊƛƭŜǾŀȊƛƻƴŜ Ŝ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜΣ ƛƭ ŦƻƴŘŀƳŜƴǘŀƭŜ ǇŀǎǎŀƎƎƛƻ Řŀƭ Piano 
della Performance delle Amministrazioni Pubbliche al Piano Integrato per le Università, è stato 
ƛƴǘǊƻŘƻǘǘƻ ŘŀƭƭΩ!b±¦w Ŏƻƴ ƭŜ [ƛƴŜŜ DǳƛŘŀ ŘŜƭ ƭǳƎƭƛƻ нлмрΦ [Ω!b±¦wΣ ŎƘŜ ŘŜǘƛŜƴŜ ǇŜǊ ƭŜ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ƭŜ 
competenze in materia di performance, ha così voluto ricondurre gli adempimenti e obblighi delle 
strutture universitarie in una logica integrata cercando di perseguire i principi della semplificazione. 
 
[Ω!teneo di Parma ha interpretato la specificità del comparto in una logica concettuale quanto più 
ampia possibile favorendo ed esplicitando nella stesura dei propri documenti, in particolare quelli 
ŘŜƎƭƛ ǳƭǘƛƳƛ ŀƴƴƛΣ ƭΩintegrazione fra componente accademica e componente amministrativa 
(integrazione riconosciuta best practice da ANVUR nel Feedback al Piano Integrato 2016), fra 
didattica, ricerca e terza missione anche sociale, fra programmazione strategica, finanziaria e 
performance, fra performance, anticorruzione e trasparenza.   
 
Per garantire una sempre più coerente integrazione tra le varie componenti politiche e gestionali, 

docente e tecnico-amministrativa, opera in Ateneo la Commissione Pianificazione, Performance e 

Qualità, con il compito di coordinare le attività di cui al D.lgs. 150/2009, con espresso riferimento 

alle funzioni di raccordo, condivisione, valutazione, monitoraggio e proposta circa le attività in tema 

di performance, trasparenza e ŀƴǘƛŎƻǊǊǳȊƛƻƴŜΣ ŀƴŎƘŜ ŀƭ ŦƛƴŜ ŘŜƭƭΩŀǊƳƻƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ŘŜƭ 

coordinamento dei relativi processi e dei relativi documenti. 

Fanno parte della Commissione i coordinatori del Nucleo di Valutazione e del Presidio della Qualità 

di Ateneo, per consentire, in ogni fase del processo, da una parte, il contributo ed una continua 

ƛƴŦƻǊƳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ bǳŎƭŜƻ Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜΣ ŘŀƭƭΩŀƭǘǊŀΣ ƛƭ ŎƻǎǘŀƴǘŜ ƳƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻ ŘŜƭ tǊŜǎƛŘƛƻ ǇŜǊ ƛƭ 

mantenimento di un focus sulla qualità lungo tutto il processo. Rispetto alla precedente 

ŎƻƳǇƻǎƛȊƛƻƴŜΣ ƭΩŀǘǘǳŀƭŜ /ƻƳƳƛǎǎƛƻƴŜ ŝ ƛƴǘŜƎǊŀǘŀ Ŏƻƴ ƭŀ ǇǊŜǎŜƴȊŀ Řƛ Řue Direttori di Dipartimento e 

due rappresentanti degli studenti.  Si avvale di un supporto tecnico-amministrativo nel quale sono 

rappresentate alcune delle competenze tecnico-amministrative necessarie, che, in sinergia, 

supportano i lavori. Sono invitati alle attività della Commissione anche i Consiglieri di 

Amministrazione, per una condivisione continua anche con i poteri politici e gestionali. 

[ŀ /ƻƳƳƛǎǎƛƻƴŜ ŎƻǎǘƛǘǳƛǎŎŜ ƛƭ ƳƻǘƻǊŜ ŎƘŜ ŘŁ ƭΩŀǾǾƛƻ ŀƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻ ƭŜƎŀǘƻ ŀƭƭŀ performance, che ne 
segue le fasi, ne tiene costantemente monitorato lo svolgimento e relaziona sui risultati conseguiti. 

Lƭ ǊƛŎƻƴƻǎŎƛƳŜƴǘƻΣ ǇŜǊ ƛƭ нлмфΣ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ Řƛ !ǘŜƴŜƻΣ Ŏƻƴ ƭΩƛƴǘǊoduzione della 
sua misurazione, ǾŜŘŜ ŀŦŦƛŀƴŎŀǘŜ ƭŜ ŘǳŜ ŀƴƛƳŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ personale docente e personale tecnico 
amministrativo, nel perseguimento di obiettivi strategici comuni, e nella conduzione di un sistema 



 

 
             8 

obiettivi che sia in grado di guidare le diverse azioni in modo sinergico, complementare ed 
equilibrato.  

bŜƭ ŎƻǊǎƻ ŘŜƎƭƛ ǳƭǘƛƳƛ ŀƴƴƛ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ ǎƛƎƴƛŦƛŎŀǘƛǾŀƳŜƴǘŜ ƛƴǾŜǎǘƛǘƻ ǎǳƛ processi di Assicurazione 
della Qualità, ŘŜŎƭƛƴŀƴŘƻ ƛ ǊŜƭŀǘƛǾƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǇŜǊ ƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΥ wŜǘǘƻǊŀǘƻΣ 5ƛǊŜȊƛƻƴŜ 
Generale, Aree Dirigenziali e Dipartimenti.  
DƛŁ ƴŜƭƭΩŀƴƴǳŀlità 2017, a seguito anche della nomina del rinnovato Presidio della Qualità di 
Ateneo7, specifici obiettivi individuati e proposti dal Presidio stesso, sono stati inseriti nel Piano 
Integrato 2016-20188. Nel ciclo della performance del 2018, con il Piano Integrato 2018-2020 ς anno 
20189Σ ǘŀƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎƻƴƻ ǎǘŀǘƛ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀǘƛ Ŝ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀǘƛ ƛƴ ǇŀǊŀƭƭŜƭƻ Ŏƻƴ Ǝƭƛ ŀƭǘǊƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ 
amministrativa, favorendone in modo integrato il miglioramento in termini di qualità.  
Il paragrafo 3.1 άhōƛŜǘǘƛǾƛ Řƛ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ ǇŜǊ ƭΩ!ǎǎƛŎǳǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ vǳŀƭƛǘŁέ ŘŜƭ Piano Integrato, è 
infatti dedicato a tali obiettivi in coerenza con il modello del nuovo sistema di Assicurazione della 
Qualità elaborato dal Presidio che lo stesso organismo definisce annualmente.  
Gli obiettivi sono stati declinati nelle strutture amministrative e dipartimentali, nella fase di 
cascading descritta nel Sistema, superando definitivamente in tal modo una criticità individuata da 
ANVUR nel documento di feedback sul Piano Integrato 2016.  
Il Nucleo di Valutazione considera questa rafforzata integrazione quale punto di forza, segnalandola 
nella specifica sezione della άRelazione sul funzionamento complessivo del sistema di valutazione, 
trasparenza ed integrità dei controlli interniέ όD.lgs. n.150/2009 art. 14, comma 4, lettere a) e g) 
approvata nel mese di luglio 2018.  
 
Nella pianificazione strategica 2019-202110 di recente approvazione è stata individuata una specifica 
ŀǊŜŀ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎŀ trasversale ά!ǎǎƛŎǳǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ vǳŀƭƛǘŁέ nella quale il Presidio della 
Qualità di Ateneo, che ha adottato un modello di assicurazione della qualità coerente con il sistema 
AVA, si impegnerà a monitorare che il sistema di gestione della qualità della Didattica, della Ricerca, 
della Terza Missione e Internazionalizzazione, divenga un processo consolidato e condiviso 
ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ   
 
Nel sistema di rilevazione e valutazione della performance si inseriscono, in una logica di efficacia 

ŜŘ ŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ ŘŜƭƭŜ ǇǊƻŎŜŘǳǊŜ Ŝ ŘŜƭƭΩŀƎƛǊŜ ƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŀƭŜ, la prevenzione della corruzione e la 

trasparenza, ŎƻǊǊŜƭŀǘŜ ŀƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƻ ά5ƛŦŦǳǎƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ŎǳƭǘǳǊŀ ŘŜƭƭŀ ƭŜƎŀƭƛǘŁ Ŝ ŘŜƭƭŀ 

ǘǊŀǎǇŀǊŜƴȊŀέΣ ŎƻƴǘŜƳǇƭŀǘƻ ƴŜƭ Piano Strategico di Ateneo 2019-202111. 

Al fine di assicurare e favorire a livello operativƻ ƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƛƴ ƳŀǘŜǊƛŀ Řƛ 

anticorruzione a trasparenza programmati, con Decreto Rep. D.R.D. n. 612/2017, Prot. 55115 del 

20/03/2017 sono state individuate le unità di personale che, come previsto dal Piano Triennale di 

Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (P.T.P.C.T.) di Ateneo12Σ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ Řƛ ŎƛŀǎŎǳƴŀ 

                                                           
7 https://www.unipr.it/ateneo/organi-e-strutture/presidio-della-qualita  
8 https://www.unipr.it/node/13193  
9 https://www.unipr.it/node/19717  
10 https://www.unipr.it/node/23187  
11 https://www.unipr.it/node/23187  
12 https://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/prevenzione-della-corruzione  

https://www.unipr.it/ateneo/organi-e-strutture/presidio-della-qualita
https://www.unipr.it/node/13193
https://www.unipr.it/node/19717
https://www.unipr.it/node/23187
https://www.unipr.it/node/23187
https://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/prevenzione-della-corruzione
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struttura, collaborano e forniscono il proprio supporto ai Referenti della prevenzione della 

corruzione e della trasparenza in tutti gli adempimenti previsti dal medesimo Piano e dalla 

normativa in materia. 

Per le medesime finalità continua a operare ƛƭ άTeam Anticorruzione e TrasparenzaέΣ Ŏƻƴ ƛƭ ŎƻƳǇƛǘƻ 

di supportare e coadiuvare il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 

ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ ǘƛǇƛŎƘŜ ǇǊŜǾƛǎǘŜ Řŀƭ tΦ¢ΦtΦ/Φ¢Φ Ŝ Řŀƭƭŀ ǾƛƎŜƴǘŜ ƴƻǊƳŀǘƛǾŀ ƛƴ ƳŀǘŜǊƛŀΦ  

Lƭ ¢ŜŀƳ ƻǇŜǊŀ ƛƴ ǊŀŎŎƻǊŘƻ Ŏƻƴ ƭŀ ¦ΦhΦ !ƴǘƛŎƻǊǊǳȊƛƻƴŜ Ŝ ǘǊŀǎǇŀǊŜƴȊŀΣ ŀƴŎƘŜ ƴŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ 

coordinamento funzionale delle unità di personale nominate con provvedimento sopracitato, 

ŜǎǇƭƛŎƛǘŀƴŘƻ ǳƴΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ǎelezione degli adempimenti posti in capo ai Referenti. 

 

2.1 Integrazione e coerenza con la programmazione economico-finanziaria 
 
Nel momento di definizione e conseguente approvazione del Piano Strategico 2019-2021 si è ben 

delineato il percorso che porta alla integrazione e coerenza degli obiettivi strategici e conseguenti 

obiettivi operativi con la programmazione economico finanziaria, si è preso spunto dalle Linee Guida 

per la gestione integrata dei cicli della performance e del bilancio delle università statali italiane 
attualmente ancora in fase di consultazione. 

/ƻƳŜ ŜǾƛŘŜƴȊƛŀǘƻ ƴŜƭ ŎŀǇƛǘƻƭƻ у ά{ƻǎǘŜƴƛōƛƭƛǘŁ ŜŎƻƴƻƳƛŎŀέ del Piano Strategico, infatti, sono 

indicate le risorse assegnate agli obiettivi e alle linee strategiche, che sotto il profilo economico-

finanziario saranno rappresentate nel Bilancio di previsione annuale e triennale e nella fase di 

consuntivazione nel Bilancio Unico di Ateneo. 

Il processo di formazione del budget deve necessariamente integrarsi con gli obiettivi e le linee 

strategiche del Piano Strategico; della Programmazione Triennale relativamente alla istituzione e 

allo sviluppo della ricerca scientifica, sostegno e potenziamento dei servizi agli studenti, 

internazionalizzazione e fabbisogno del personale; del Programma Triennale dei lavori pubblici non 

solo per la parte relativa alla necessità di sostenere manutenzioni ordinarie e straordinarie degli 

immobili gestiti ma, anche, in una prospettiva strategica in materia di didattica, ricerca e qualità; 

della Programmazione triennale del Personale e della formazione del personale; del Programma 

biennale degli acquisti e di forniture e servizi in ordine agli acquisti inerenti non solo la gestione 

ordinaria ma per la realizzazione di progetti di ricerca, didattica e terza missione collegati al Piano 

Strategico di Ateneo.  

Il processo per pervenire alla definizione di budget per obiettivo strategico e operativo è illustrato 

nel suddetto capitolo e dettagliato nei suoi passaggi in uno specifico cronoprogramma di Ateneo 

(Allegato 2) nel quale, con precise scadenze temporali sono indicate le fasi per la formazione delle 

ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŘŜǇǳǘŀǘŜ ŀƭƭΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ ƴŜƭƭŀ ǇƛŀǘǘŀŦƻǊƳŀ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛȊȊŀǘŀ ŘŜŘƛŎŀǘŀ ŘŜƭƭŀ ǇǊƻǇƻǎǘŀ Řƛ 

budget,  i tempi di contrattazione, i tavoli tecnici,  la condivisione con gli Organi di Governo, la 

presentazione della documentazione al Collegio dei Revisori dei Conti per la successiva 

approvazione del Bilancio preventivo da parte del Consiglio di Amministrazione.  

http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2018/11/Linee-Guida-per-la-gestione-integrata-del-ciclo-della-performance-e-del-bilancio.pdf
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2018/11/Linee-Guida-per-la-gestione-integrata-del-ciclo-della-performance-e-del-bilancio.pdf
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Questo processo vede non soltanto una sempre e più forte consolidata integrazione tra le diverse 

fasi di costruzione del budget in coerenza con le linee strategiche indicate dagli Organi di Governo, 

ma anche una implementazione e integrazione delle successive attività di monitoraggio e 

valutazione dei risultati attesi per giungere ad un confronto tra le azioni realizzate e le risorse 

utilizzate, ŀƭ ŦƛƴŜ Řƛ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ǳƴŀ ƳŀƎƎƛƻǊŜ ŜŦŦƛŎŀŎƛŀ ŘŜƭƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜΣ ƭΩƻǘǘŜƴƛƳŜƴǘƻ Řƛ 

migliori risultati e la valorizzazione economica dei prodotti e servizi erogati.  

tŜǊ ǉǳŜǎǘΩǳƭǘƛƳƻ ŀǎǇŜǘǘƻΣ ŀƭ ŦƛƴŜ Řƛ ƴƻƴ ƛƴŘƛŎŀǊŜ ƛƭ ǎƻƭƻ ŦŀōōƛǎƻƎƴƻ ŜŎƻƴƻƳƛŎƻΣ Ƴŀ ǇŜǊ ƎƛǳƴƎŜǊŜ ŀƭƭŀ 
misurazione del risultato, si sta proseguendo il percorso di definizione di un sistema di indicatori di 
risultato semplici, misurabili e strettamente collegati con il sistema di obiettivi e indicatori relativo 
alla disciplina sulla performance. A tal fine diventa sempre più indispensabile introdurre sistemi 
informatizzati che permettano di effettuare rilevazioni affidabili e aggiornate. 
 
[ΩƛƴǘŜƎǊŀȊƛƻƴŜ ǘǊŀ ƛƭ Piano Strategico, la performance e il bilancio è stata avviata con un sempre 

maggiore coinvolgimento delle strutture, non solo a livello di Aree Dirigenziali ma anche di 

Dipartimenti e CentrƛΦ [ŀ ŎƻƴŘƛǾƛǎƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǘǊŀ ƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŎƻƴǎŜƴǘŜ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊŀ 

organizzazione di migliorare nel complesso i propri servizi concorrendo al conseguimento degli 

obiettivi strategici. 

É importante ricordare che il Nucleo di Valutazione di Ateneo, nellŀ άRelazione sul funzionamento 

complessivo del sistema di valutazione, trasparenza ed integrità dei controlli interniέ del 13 luglio 

2018, evidenzia che ƭΩƛƴǘŜƎǊŀȊƛƻƴŜ Ŏƻƴ ƭŀ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀȊƛƻƴŜ ŜŎƻƴƻƳƛŎƻ ŦƛƴŀƴȊƛŀǊƛŀ Ƙŀ ŀǾǳǘƻ ǳƴ ŦƻǊǘŜ 

impulso tramite la definizione di obiettivi a cui si è associato il relativo budget di spesa. Nel 

contempo ha segnalato che il collegamento tra obiettivi e stanziamenti di bilancio per la loro 

sostenibilità, è presente per un numero ancora limitato di obiettivi. !ƭƭΩŀǳǎǇƛŎƛƻ del Nucleo di una 

riflessione rispetto alla effettiva possibilità di definire in modo sistematico e generale tale tipo di 

collegamento, è opportuno sottolineare come non necessariamente gli obiettivi definiti necessitino 

di budget. Si segnalano ad esempio gli obiettivi strategici delle Aree di intervento strategiche 

ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭƛ ŎƘŜ Ŏƻƴ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭƳŜƴǘŜ ŎƻƴƴŜǎǎƛ ŀƭƭΩŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ Ŝ ŀƭƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛŀ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ 

amministrativa, del miglioramento dei servizi resi, di snellimento delle procedure e regolamentare, 

non richiedono espressamente risorse in termini economico-finanziari, ma di competenza, 

collaborazione trasversale e innovazione nelle procedure.   

In ottica futura, attraverso lo sviluppo della contabilità analitica affiancata anche da un sistema 

extracontabile, strumento indispensabile per migliorare e potenziare il sistema di integrazione tra il 

ciclo performance e il ciclo bilanci sia in fase di programmazione che in fase di valutazione, si 

realizzerà una forte implementazione degli obiettivi correlati alle risorse economico-finanziarie. 

Infatti, sul piano operativo, si potrà stimare il fabbisogno non solo per gli obiettivi che prevedono 

risorse aggiuntive ma anche obiettivi legati alle attività ordinarie per i quali si renderà possibile 

misurare i cƻǎǘƛ άǇƛŜƴƛέ ƴŜŎŜǎǎŀǊƛ ǇŜǊ ƭŀ ƭƻǊƻ ǊŜŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ  
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2.2 [ŀ ǊƛƭŜǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ƎǊŀŘƻ Řƛ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀ 
 
[ΩŀǊǘΦ р ŘŜƭ 5Φ [ƎǎΦ тпκнлмтΣ Řƛ ƳƻŘƛŦƛŎŀ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ т ŘŜƭ 5Φ[ƎǎΦ мрлκнллфΣ ǎǘŀōƛƭƛǎŎŜ ŎƘŜ ƛ ŎƛǘǘŀŘƛƴƛ Ŝ Ǝƭƛ 

utenti esterni ed interni partecipino al processo di misurazione e valutazione della performance 

ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ŘŜƭƭΩŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ ǎŜŎƻƴŘƻ ƭŜ ƛƴŘƛŎŀȊƛƻƴƛ ŘŜƎƭƛ ŀǊǘǘΦ у Ŝ мф-bis del D. Lgs. 150/2009.  

[ŀ ǇŀǊǘŜŎƛǇŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭΩŀǎŎƻƭǘƻ ŘŜƎƭƛ ǎǘŀƪŜƘƻƭŘŜǊ ŝ ǊƛŦŜǊƛǘŀ ŀƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǉǳŀƭƛǘŁΣ ƎǊŀŘƛmento 

ed efficacia dei servizi prestati.  

Il Nucleo di Valutazione di Ateneo, ǾŜǊƛŦƛŎŀ ƭΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ŀŘƻȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǎƛǎǘŜƳƛ Řƛ ǊƛƭŜǾŀȊƛƻƴŜ Řƛ 
gradimento dei servizi, assicura la pubblicazione13 dei risultati in forma chiara e comprensibile e ne 
tiene conto ai fini anche della validazione della Relazione sulla Performance. 
 
Nel corso del 2017, anche alla luce delle disposizioni legislative che riconoscono un ruolo attivo dei 
cittadini ai fini della valutazione della performance organizzativa, anche attraverso sistemi di 
ǊƛƭŜǾŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ǳǘŜƴǘƛ ƛƴ ƳŜǊƛǘƻ ŀƭƭŀ ǉǳŀƭƛǘŁ ŘŜƛ ǎŜǊǾƛȊƛΣ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ 
maggiormente strutturato il processo di coordinamento delle attività di indagine di Customer 
Satisfaction già attivate in Ateneo negli scorsi anni, anche individuando ulteriori iniziative, così da 
poter rilevare gli ambiti di maggior interesse e accrescere il grado di soddisfazione degli utenti 
interni ed esterni in merito ai servizi resi,  col fine di renderŜ ƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ǇƛǴ ŜŦŦƛŎŀŎŜ ŜŘ 
efficiente. 
 
Tale progetto è stato condotto inizialmente dal Gruppo di lavoro per lo Studio di metodi e modelli 

ǇŜǊ ƭŀ ǊƛƭŜǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ƎǊŀŘƻ Řƛ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀΣ Ŏƻǎǘƛǘǳƛǘƻ Ŏƻƴ 5ΦwΦ5Φ мссн ŘŜƭ нт ƭǳƎƭƛƻ 

2017, e proseguito dal Gruppo di lavoro  per il Coordinamento delle Attività di Rilevazione della 

Soddisfazione dell'Utenza, costituito con D.R.D 3033 del 22 dicembre 201714, con il compito di 

sovrintendere le attività inerenti la definizione e la somministrazione delle indagini, ma soprattutto 

di essere riferimento per la raccolta dei risultati al fine della loro presentazione alle parti interessate. 

Il progetto ha visto il coinvolgimento del Presidio di Qualità di Ateneo (PQA) ed è stato presentato 

alla precedente Commissione Monitoraggio, Performance e Qualità come ricognizione di quanto già 

ŜǎƛǎǘŜƴǘŜΣ ǇǊŜǎǎƻ ƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ Ŝ ƛƴŦƛƴŜ come proposta per lo sviluppo delle suddette attività in un 

processo sempre più integrato volto al rafforzamento ŘŜƭƭΩŀǎŎƻƭǘƻ ŘŜƎƭƛ ǎǘŀƪŜƘƻƭŘŜǊΦ 

 
A seguito delle attività del Gruppo di lavoro, si è pervenuti a un quadro complessivo delle indagini 

ŜŦŦŜǘǘǳŀǘŜ ǇǊŜǎǎƻ ƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ǎǳŘŘƛǾƛǎŜ ǇŜǊ ŘŜǎǘƛƴŀǘŀǊƛ Ŝ con evidenza della connessione, quando 

esistente, ad azioni e obiettivi previsti nel Piano Integrato di riferimento. 

Sulla base di questa mappatura è stata elaborata una proposta di strutturazione di indagini per il 

medio termine (due anni), al fine di pervenire anche a una raccolta di dati su base storica, 

certamente necessaria per valutazioni più consapevoli ed approfondite. La proposta è stata 

                                                           
13 https://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/rilevazioni-di-customer-
satisfaction 
14 https://www.unipr.it/sites/default/files/allegatiparagrafo/07-03-2018/soddisfazione_utenza.pdf 

https://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/rilevazioni-di-customer-satisfaction
https://www.unipr.it/ateneo/chi-siamo/amministrazione-trasparente/servizi-erogati/rilevazioni-di-customer-satisfaction
https://www.unipr.it/sites/default/files/allegatiparagrafo/07-03-2018/soddisfazione_utenza.pdf
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ǇǊŜǎŜƴǘŀǘŀ ŀƭ bǳŎƭŜƻ Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƛƴ ǎŜƎǳƛǘƻ ŀǇǇǊƻǾŀǘŀ ŘŀƎƭƛ hǊƎŀƴƛ Řƛ DƻǾŜǊƴƻ ǇŜǊ ƭΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ 

nel Piano Integrato 2018-2020 ς Anno 2018.   

 

[Ω!ǘŜƴŜƻΣ ǇŜǊǎŜƎǳŜƴŘƻ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Řƛ ŎƻƴŎǊŜǘƛȊȊŀǊŜΣ ƛƴ ǳƴ ǇǊƻǎǎƛƳƻ ŦǳǘǳǊƻΣ ƛƭ ƭŜƎŀƳŜ ŦǊŀ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ ŘŜƭƭŜ 

indagini e performance organizzativa, ha ritenuto che, allo stato attuale, i risultati delle indagini 

possano e debōŀƴƻ ŦƻǊƴƛǊŜ ǳƴ ǊƛƭŜǾŀƴǘŜ ŎƻƴǘǊƛōǳǘƻ ŀƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀǘƻǊƛŀΣ ŀ ǎŜƎǳƛǘƻ Řƛ ǳƴŀ 

attenta valutazione dei risultati delle indagini condotte nel 2018.   

Nella pianificazione strategica 2019-2021, infatti, al fine di migliorare e innovare i processi 

amministrativi, ƛƴŘƛǾƛŘǳŀǘƛ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭŜ !ǊŜŜ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƘŜ ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭƛΣ ǎƻƴƻ ǎǘŀǘƛ 

definiti quali indicatori di risultato, le percentuali di gradimento sui risultati complessivi delle 

indagini di customer satisfaction. 

 

Pur avendo ipotizzato ed in alcuni casi definito quali indagini possano essere considerate o attivate, 

in quanto impattanti per la performance organizzativa, è indubbia la problematicità del passaggio 

ŎƘŜ ǇƻǊǘŀ ŀ ƭŜƎŀǊŜ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ ŘŜƭƭΩƛƴŘŀƎƛƴŜ ŀ ŎŜƴǘǊƻ Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁΣ ŎƻƴǎŀǇŜǾƻƭƛ ŘŜƭƭŀ ǎƻǎǘŀƴȊƛŀƭŜ 

differenza fra customer satisfaction rilevata per processo/servizio e customer satisfaction rilevata 

per le attività di Unità Organizzativa.    
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3. t9wChwa!b/9 hwD!bL½½!¢L±! 
 
[ΩŀƳōƛǘƻ Řƛ ƻǇŜǊŀǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭ {ƛǎǘŜƳŀ Řƛ ƳƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŝ ǊƛŦŜǊƛǘƻ ŀƭ 
ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ Řƛ Ŏǳƛ ŀƭƭΩŀǊǘΦ н ŘŜƭ 5.lgs. 165/2001 e ss.mm.ii., ovvero il personale tecnico amministrativo 
e il personale di qualifica dirigenziale. Nondimeno, stante la specificità del sistema universitario, la 
gestione amministrativa può pregiarsi di implicare il coinvolgimento pure della componente 
accademica, sia negli spazi tipicamente previsti attraverso i ruoli istituzionali negli Organi individuali 
e collegiali, sia negli ambiti più tipicamente riferibili alla gestione, con funzioni di supporto 
altamente qualificato nei rispettivi ambiti disciplinari scientifici. 
Ne deriva ŎƘŜ ƴŜƭ άǎƛǎǘŜƳŀ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻέ ŎƻƳǇŀƛƻƴƻ ŘƛŦŦŜǊŜƴǘƛ άŀǘǘƻǊƛέΣ ŎƻƛƴǾƻƭǘƛ ƴŜƭƭŀ ǇƛŀƴƛŦƛŎŀȊƛƻƴŜ 
strategica con responsabilità, sia politiche che gestionali, i quali partecipano al raggiungimento degli 
obiettivi strategici. 
Dalla pianificazione strategica e dai relativi obiettivi discendono per declinazione gli obiettivi 
ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ individuati con i relativi target ed indicatori nel Piano Integrato, Piano 
ŎƘŜ ŀ ǎǳŀ Ǿƻƭǘŀ ŝ ǊŀŘƛŎŀǘƻ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ del presente documento.  
 
Nel contesto di cui sopra è noto che la performance organizzativa ζŜǎǇǊƛƳŜ ƛƭ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ ŎƘŜ ǳƴΩƛƴǘŜǊŀ 
organizzazione con le sue singole articolazioni consegue ai fini del raggiungimento di determinati 
obiettivi e, in ultima istanza della soddisfazione dei bisogni dei cittadini» (delibera CIVIT n.112/2010, 
!ƭƭΦ о άTermini e concetti chiave del Piano della PerformanceέύΦ 
 
Nel Sistema della performancŜ ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ Řƛ tŀǊƳŀΣ ƭŀ Ǉerformance organizzativa assume due 
dimensioni diverse e complementari: la performance di Ateneo e la performance di struttura.  
 
Nel 2019, ƛƴŦŀǘǘƛΣ ƛƴ ǳƴΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ŎƻƴǘƛƴǳƛǘŁ ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀƭ {ƛǎǘŜƳŀ ŘŜƭ нлмуΣ ŝ ǳƭǘŜǊƛƻǊƳŜƴǘŜ ǾŀƭƻǊƛȊȊŀǘŀ 
la performance organizzativa, da una parte attraverso un rafforzamento del proprio collegamento 
Řƛ ƴŀǘǳǊŀƭŜ ŘŜǊƛǾŀȊƛƻƴŜ ŘŀƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛΣ ŘŀƭƭΩŀƭǘǊŀ con ƭΩintroduzione della misurazione della 
performance organizzativa di Ateneo. 

 

3.1 Performance organizzativa di Ateneo 
 
La performance organizzativa di Ateneo ƎŜƴŜǊŀ ƛƭ ŎƻƛƴǾƻƭƎƛƳŜƴǘƻ ƎƭƻōŀƭŜ ŘŜƭƭΩŀǇǇŀǊŀǘƻ ǇƻƭƛǘƛŎƻ ς 
gestionale e del personale nel suo insieme, pertanto sia della componente accademica che di quella 
ǘŜŎƴƛŎƻ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀΣ ƛƴ ƻǊŘƛƴŜ ŀƭ ǇŜǊǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ǇƻƭƛǘƛŎƘŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƘŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ  
 
5ƻǇƻ ƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ Piano Strategico e la presentazione dello stesso da parte del Rettore a tutto 
il personale, i Direttori di Dipartimento, indirizzati dal Pro Rettore di riferimento per ogni Area 
Strategica, definiscono un piano dipartimentale attuativo degli obiettivi strategici che hanno un 
impatto prevalentemente politico, in coerenza con gli obiettivi strategici di Ateneo.   
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La performance organizzativa di Ateneo, strettamente connessa al raggiungimento degli obiettivi 
strategici di Ateneo, viene misurata attraverso il monitoraggio degli indicatori strategici ad essi 
collegati e alla valutazione del conseguimento dei relativi target. 
Tale attività di monitoraggio, condotta per ciascun ambito strategico e relativi indicatori dalla Unità 
Organizzativa Controllo di Gestione, è specificatamente prevista nel Piano Strategico di Ateneo 
2019-2021 (cfr. AQ1.1.3 Ottimizzazione del processo di monitoraggio degli indicatori strategici e 
AMM2 Monitoraggio dei risultati strategici), al fine di un riesame funzionale a eventuali 
rimodulazioni di obiettivi o indicatori, introduzione di azioni correttive e migliorative.  
Gli Organi di Governo, i Pro Rettori e i Direttori d Dipartimento avranno a disposizione sul Cruscotto 
direzionale la rappresentazioƴŜ ŘŜƭƭΩŀƴŘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛ Ŏƻƴ ƛƭ ǊŜƭŀǘƛǾƻ ǘŀǊƎŜǘΦ 
In tale contesto il Controllo di gestione supporta la definizione di indicatori specifici relativi agli 
Ambiti strategici di Ateneo, al fine di ottimizzare la gestione delle attività operative funzionali al 
raggiungimento degli obiettivi strategici a carico dei Dipartimenti e dei Centri. 
Il Controllo di gestione, ǎŜƳǇǊŜ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ƳƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻΣ entro il 31 ottobre 
ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ Řƛ ǊƛŦŜǊƛƳŜƴǘƻ, predispone una relazione per il Consiglio di Amministrazione, per 
consentire al medesimo Organo di proporre ed approvare eventuali azioni migliorative o correttive.  
 
Per le finalità di cui sopra il Consiglio di Amministrazione può consolidare azioni premianti individuali 
ƎƛŁ ƛƴǘǊŀǇǊŜǎŜ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴǳŀƭƛǘŁ нлмт Ŝ нлму όŦƻƴŘƻ ǇŜǊ ƭŀ ǇǊŜƳƛŀƭƛǘŁ ŘŜƛ ŘƻŎŜƴǘƛύ e può individuare 
ulteriori sistemi di premialità che possano prevedere anche la distribuzione di risorse alle strutture 
coinvolte.   
 
La performance organizzativa di Ateneo non produce effetto sulla valutazione della performance 
del personale tecnico amministrativo e dei dirigenti e non incide sui salari accessori. 
 
 

3.2 Performance organizzativa di struttura  
 
La performance organizzativa di struttura ŝ ǊƛŦŜǊƛǘŀ ŀƭƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ 
Le strutture che rilevano agli effetti della performance di struttura sono: il Rettorato e la relativa 
Segreteria generale e tecnica; la Direzione Generale e la relativa segreteria generale e tecnica; le 
Aree dirigenziali con i relativi Staff; le Unità Organizzative (U.O.); i Dipartimenti con la U.O. 
dipartimentale e gli Ambiti tecnici dipartimentali, i Centri con afferenza di personale tecnico 
amministrativo. 
 
Il processo di progettazione della performance di struttura discende dal Piano Strategico di Ateneo, 
ove sono definiti per ciascun ambito e obiettivo strategico gli obiettivi operativi che sono recepiti 
nel Piano Integrato come obiettivi di struttura. In alcuni casi, data la complessità ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ 
operativo strategico, esso è stato suddiviso in più obiettivi operativi correlati ad esso mediante 
codifica. 
 
¢ŀƭŜ ǇǊƻƎŜǘǘŀȊƛƻƴŜ ǎƛ ŎƻƭƭƻŎŀ ǘŜƳǇƻǊŀƭƳŜƴǘŜ ŘƻǇƻ ƭΩŀŘƻȊƛƻƴŜ ŘŜƭ Piano Strategico di Ateneo e si 
ŎƻƳǇƭŜǘŀ Ŏƻƴ ǳƴ ǎƛǎǘŜƳŀ Řƛ ŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŀ ŎŀǎŎŀǘŀ ǇŜǊ ƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ  
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Gli obiettivi assumono una dimensione trasversale in quanto, per la complessità dei processi 
condotti in Ateneo, investono e possono coinvolgere più strutture organizzative che afferiscono a 
differenti Strutture apicali, da quelle dipartimentali e dei Centri a quelle di Area dirigenziale. 
[Ω!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ ǎǾƛƭǳǇǇŀǘƻ ǳƴ ǎƛǎǘema che evidenzia il contributo che ciascuna Unità Organizzativa 
apporta per il conseguimento di un obiettivo di performance organizzativa trasversale, in risposta 
anche a quanto richiesto da ANVUR nel feedback al Piano Integrato 2016. 
 
Gli obiettivi , che possono essere di funzionamento, consolidamento, miglioramento o 
innovazione, possono anche non essere strettamente legati ad obiettivi strategici, ma essere 
individuati in quanto qualificanti per un determinato processo o una specifica contingenza, che 
investe una o più strutture, in linea con ǉǳŀƴǘƻ ŘƛǎǇƻǎǘƻ ŘŀƭƭΩ!b±¦w ƴŜƭƭŜ άLinee guida per la 
gestione integrata del Ciclo della Performance delle università statali italianeέΦ   
Gli obiettivi sono misurabili e valutabili in riferimento a specifici target e indicatori di riferimento.  
Nei casi eccezionali in cui, nel momento di approvazione del Piano Integrato da parte del Consiglio 
di Amministrazione, alcuni indicatori e target non siano ancora stati analiticamente individuati, è 
possibile stabilire un target temporale entro il quale gli stessi saranno opportunamente definiti (cfr. 
§ 6.1 Strumenti e metodi per la misurazione e la valutazione). 
La performance organizzativa di struttura è monitorata costantemente dai responsabili e, entro il 
mese di giugno, in accordo con la dirigenza, è possibile rimodulare gli obiettivi per subentrate 
priorità o necessità. 
Il Direttore Generale per ciascun esercizio concorda con il Consiglio di Amministrazione gli obiettivi 
ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀΣ ƛƭ Ŏǳƛ ŎƻƴǎŜƎǳimento è sottoposto a verifica (art. 11, comma 3, Statuto 
ŘΩ!ǘŜƴŜƻύΦ 
 

bŜƭƭΩŀƴƴƻ нлмт ƛƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƭ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ ǊƛƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ǳŦŦƛŎƛ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƛ 

ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ǎƻƴƻ ǎǘŀǘŜ ǊƛǇŜǎŀǘŜ ƭŜ ¦ΦhΦ ŘŜƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΦ tŜǊ ǉǳŀƴǘƻ ŀǘǘƛŜƴŜ ŀƭƭŀ ƎǊaduazione 

delle posizioni dirigenziali anche in relazione alle strutture di Area dirette, in conformità con quanto 

previsto dalla vigente normativa, nel 2018 è stato completato il processo di cui sopra con la pesatura 

delle Aree dirigenziali che è stata approvata dal Consiglio di Amministrazione con delibera CDA/25-

10-2018/396. 
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Figura 2: Le dimensioni della performance 

 
RETTORATO  
Lƭ wŜǘǘƻǊŜΣ ƛƴ ǾŜǎǘŜ Řƛ άwŜǎǇƻƴǎŀōƛƭŜ Řƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ŀǇƛŎŀƭŜέ ŎƻƳŜ Řŀ ά[ƛƴŜŜ ƎŜƴŜǊŀƭƛ Řƛ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜέ 
ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ŀǎǎŜƎƴŀ ŀƭƭŀ {ŜƎǊŜǘŜǊƛŀ generale e tecnica e alla U.O. afferente almeno un obiettivo di 
struttura. La procedura, i criteri e le modalità sono quelli previsti per gli obiettivi di struttura degli 
Staff delle Aree Dirigenziali.  
 
DIREZIONE GENERALE 
Lƭ 5ƛǊŜǘǘƻǊŜ DŜƴŜǊŀƭŜΣ ƛƴ ǾŜǎǘŜ Řƛ άwŜǎǇƻƴǎŀōƛƭŜ Řƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ŀǇƛŎŀƭŜέ ŎƻƳŜ Řŀ ά[ƛƴŜŜ ƎŜƴŜǊŀƭƛ Řƛ 
ƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜέ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ŀǎǎŜƎƴŀ ŀƭƭŀ {ŜƎǊŜǘŜǊƛa generale e tecnica e alla U.O. afferente almeno 
un obiettivo di struttura. La procedura, i criteri e le modalità sono quelli previsti per gli obiettivi di 
struttura degli Staff delle Aree Dirigenziali.  
 

AREA DIRIGENZIALE  
Gli obiettivi di Area Dirigenziale vengono assegnati dal Direttore Generale alle Aree Dirigenziali, sono 
obiettivi di struttura organizzativa posti in capo ai Dirigenti.  
Tali obiettivi vengono declinati dai medesimi Dirigenti in capo alle U.O. di afferenza e agli Staff 
ŘΩ!ǊŜŀΦ Semestralmente e a fine anno il Direttore Generale ne monitora lo stato di avanzamento e 
il grado di raggiungimento in capo ai Dirigenti che relazioneranno in merito.  
É ƴŜŎŜǎǎŀǊƛƻ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀǊŜ ǘŀǊƎŜǘΣ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊŜ Ŝ ǇŜǎƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Řƛ !ǊŜŀ 5ƛǊƛƎŜƴȊƛŀƭŜΦ  
Ciascun Dirigente deve avere sempre almeno 1 obiettivo di struttura - Area Dirigenziale. 
 
UNITÀ ORGANIZZATIVA (U.O.) 
Gli obiettivi di U.O. sono assegnati dai Responsabili delle strutture apicali presso cui le stesse Unità 
sono attivate.  
Più U.O. possono ŎƻƴŎƻǊǊŜǊŜ ŀƭƭŀ ǊŜŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜ Řƛ ǳƴ ƳŜŘŜǎƛƳƻ άŘƛǎŜƎƴƻ ƎŜǎǘƛƻƴŀƭŜέ ŎƻƴŎƻǊŘŀǘƻ ŦǊŀ 
i Dirigenti o Responsabili di strutture apicali e, pertanto, tali obiettivi possono avere il medesimo o 
analogo contenuto; in tale ipotesi potrà essere specificata quale è la struttura proponente e ogni 
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¦ΦhΦ ŎƻƴŎƻǊǊŜǊŁ ŀƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎŜŎƻƴŘƻ ƭŀ ǇŜǊŎŜƴǘǳŀƭŜ ƛƴŘƛŎŀǘŀ ŀƭƭΩŀǘǘƻ 
ŘŜƭƭΩŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻΦ  
Semestralmente ed a fine anno il Responsabile della struttura apicale di riferimento monitora lo 
stato di attuazione e il grado di raggiungimento degli obiettivi in capo ai Responsabili di U.O. che 
ǊŜƭŀȊƛƻƴŜǊŀƴƴƻ ƛƴ ƳŜǊƛǘƻΦ {Ŝ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Řƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ŝ ǊŀƎƎƛǳƴǘƻΣ ŝ ǊŜŀƭƛȊȊŀǘƻ ǇŜǊ ǘǳǘǘƻ 
il personale che afferisce alla U.O. 
É necessario individǳŀǊŜ ƛƭ ǘŀǊƎŜǘΣ ƭΩƛƴŘƛŎŀǘƻǊŜ Ŝ ƛƭ ǇŜǎƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ŎƘŜ ŝ ǳƴƛŎƻ ǇŜǊ ǘǳǘǘƻ ƛƭ 
personale della U.O. senza differenziazione di Categoria di inquadramento.  
Le U.O. devono avere sempre almeno 1 obiettivo di struttura ς Unità Organizzativa. 

 
DIPARTIMENTO/CENTRO CON AFFERENZA DI PTA ς UO DIPARTIMENTALE E AMBITO TECNICO DIPARTIMENTALE  
Lƭ /ƻƴǎƛƎƭƛƻ Řƛ !ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ Piano Integrato, assegna gli 
obiettivi ai Dipartimenti e ai Centri con afferenza di Personale tecnico amministrativo come previsto 
per questi ultimi dal relativo Regolamento.  
Per quanto attiene ai Dipartimenti il Responsabile della Struttura apicale di riferimento deve 
assegnare gli obiettivi valutando autonomamente di declinarli come obiettivi di struttura alla U.O. 
Amministrativa Dipartimentale, come obiettivi individuali al Responsabile Amministrativo 
Gestionale (R.A.G.) e agli incarichƛκŦǳƴȊƛƻƴƛ ŘŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ¢ŜŎƴƛŎƻ Řipartimentale (Coordinatore 
Tecnico di Laboratorio, Responsabile Tecnico di Laboratorio e Tecnico di Laboratorio).  
Lƭ 5ƛǊŜǘǘƻǊŜ Řƛ 5ƛǇŀǊǘƛƳŜƴǘƻ ŀǎǎŜƎƴŀ ǳƴƻ ǇƛǴ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Řƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ŀƴŎƘŜ ŀƭƭΩ!Ƴōƛǘƻ ¢Ŝcnico 
dipartimentale; come per le Unità Organizzative, tali obiettivi discenderanno automaticamente su 
tutti i tecnici afferenti al Dipartimento. 
Parimenti gli obiettivi di struttura assegnati dal Direttore alla U.O. Amministrativa Dipartimentale 
discenderanno automaticamente sul personale afferente la U.O. come obiettivi di struttura; tra 
questi, il R.A.G. per delega del Direttore individuerà quali obiettivi declinare anche come obiettivi 
individuali al personale che ricopra incarichi di Servizio e Particolari Professionalità (es. Manager per 
la Qualità della Didattica). 
Semestralmente ed a fine anno il Responsabile della struttura apicale di riferimento monitora lo 
stato di attuazione e il grado di raggiungimento degli obiettivi in capo al Responsabile di U.O. 
5ƛǇŀǊǘƛƳŜƴǘŀƭŜ όw!Dύ Ŝ ƛƴ ŎŀǇƻ ŀƎƭƛ ƛƴŎŀǊƛŎƘƛκŦǳƴȊƛƻƴƛ ŘŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ¢ŜŎƴƛŎƻ ŘƛǇŀǊǘƛƳŜƴǘŀƭŜ che 
relazioneranno in merito. 
{Ŝ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ di struttura organizzativa è raggiunto, è realizzato per tutto il personale che afferisce 
alla U.O. 
I Direttori/Presidenti di Centro declineranno gli obiettivi assegnati dal Consiglio di Amministrazione 
con le stesse modalità indicate per i Direttori di Dipartimento, ovviamente tenuto conto delle 
specificità organizzative. 
 
GLI OBIETTIVI TRASVERSALI DI PERFORMANCE DI STRUTTURA  
I Responsabili delle Strutture apicali possono concordare e definire obiettivi trasversali alla cui 
attuazione concorrono le rispettive strutture. Nel Piano Integrato sono esplicitati i pesi percentuali 
ŘŜƭƭŀ ǇŀǊǘŜŎƛǇŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŀƭƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ e la Struttura proponente, presso la 
quale generalmente risiede il coordinamento. 
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4. t9wChwa!b/9 Lb5L±L5¦![9  
 

La Performance individuale «esprime il contributo fornito da un individuo in termini di risultato e di 
modalità di raggiungimento degli obiettivi a lui assegnati» (delibera CIVIT n.112/2010, All. 3 
ά¢ŜǊƳƛƴƛ Ŝ ŎƻƴŎŜǘǘƛ ŎƘƛŀǾŜ ŘŜƭ Piano ŘŜƭƭŀ tŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜέύΦ 
La performance individuale ŜǎǇǊƛƳŜ ƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŀǎǎŜƎƴŀǘƛ ŀƛ 5ƛǊƛƎŜƴǘƛ Ŝ ŀ ŎƛŀǎŎǳƴ 
soggetto coinvolto, nonché il comportamento agito dal personale. Nel Sistema è più oltre esposta 
ƭŀ ƳƻŘŀƭƛǘŁ Řƛ ŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻΦ 
Ad ogni dipendente titolare di incarico o funzione ai sensi della normativa contrattuale ς collettiva 
di riferimento deve essere assegnato almeno un obiettivo individuale. 
 
La performance individuale è monitorata costantemente dai responsabili e, entro il mese di giugno, 
in accordo con la dirigenza, è possibile rimodulare gli obiettivi per subentrate priorità o necessità. 
 
Nel mese di luglio la performance individuale è misurata dai valutatori, con riferimento al 30 giugno, 
mediante un sistema informatizzato (U-Gov Valutazioni) nel quale deve essere espresso 
percentualmente il raggiungimento degli obiettivi. 
 

4.1 Comportamento organizzativo 
 

Tutto il personale, indipendentemente dal fatto di avere obiettivi individuali da perseguire, viene 
valutato sul comportamento organizzativo, in ottemperanza a quanto previsto dal D.lgs. 150/2009 
ŀƭƭΩŀǊǘΦ фΣ ŎƻƳƳŀ мΣ ƭŜǘǘŜǊŀ ŎύΦ  
tŜǊ ŎƻƳǇƻǊǘŀƳŜƴǘƻ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾƻ ǎƛ ƛƴǘŜƴŘŜ ŎƻƳǳƴŜƳŜƴǘŜ ƭΩƛƴǎƛŜƳŜ ŘŜƭƭŜ azioni osservabili, messe 
in atto da un individuo, sollecitate dalla combinazione del contesto in cui opera e delle 
ŎŀǊŀǘǘŜǊƛǎǘƛŎƘŜ ǇǊƻǇǊƛŜ ŘŜƭƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳƻ ǎǘŜǎǎƻΦ 
La qualità del lavoro infatti, che non sempre è misurabile attraverso il conseguimento di obiettivi, si 
esprime anche attraverso i comportamenti organizzativi attesi. Sono inoltre i comportamenti che 
ƎŜƴŜǊŀƴƻ ƭŀ ŎǳƭǘǳǊŀ Ŝ ƛƭ ŎƭƛƳŀ Řƛ ǳƴΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ  
Sono valutate e valorizzare le capacità di problem solving Ŝ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ ŀƭ 
miglioramento con una graduazione dei comportamenti attesi in scala crescente in relazione alle 
responsabilità richieste dai ruoli ricoperti.  
Le schede di assegnazione obiettivi e valutazione sono allegate al presente Sistema e ne 
costituiscono parte integrante (Allegato 3). 
 
Tutte le valutazioni riferite al raggiungimento degli obiettivi e alla valutazione comportamentale 
sono rapportate su base 100. 

 
4.2 Valutazione di eccellenza 

 
bŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ individuale di tutto il personale tecnico 
amministrativo (Cat. B, C, D ed EP), così ŎƻƳŜ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ нл //b[ ŘŜƭ ŎƻƳǇŀǊǘƻ LǎǘǊǳȊƛƻƴŜ Ŝ 
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wƛŎŜǊŎŀΣ ŝ ŀǘǘǊƛōǳƛōƛƭŜ Řŀƛ άResponsabili di struttura apicaleέ όŀƴŎƘŜ ǎǳ ǇǊƻǇƻǎǘŀ ŘŜƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛ Řƛ 
U.O., per il personale di afferenza alle medesime U.O.) il ƎƛǳŘƛȊƛƻ ƳƻǘƛǾŀǘƻ Řƛ άeccellenzaέΦ  
A tale scopo vengono individuati tra i dipendenti che hanno conseguito le valutazioni più elevate, 
coloro cheΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ Řƛ ƛƴƛȊƛŀǘƛǾŜ, anche aventi carattere progettuale, annualmente realizzabili, 
proposte dagli stessi dipendenti, individualmente o collettivamente, hanno fornito un contributo 
ŘŜǘŜǊƳƛƴŀƴǘŜ ƴŜƭ ǇŜǊƳŜǘǘŜǊŜ ŀƭƭΩAmministrazione risultati eccellenti, migliorando in modo 
significativo le modalità di svolgimento di attività, la soddisfazione degli utenti, il risparmio 
economico, la risoluzione di problemi. 
Il giudizio può essere attribuito ad una quota limitata di personale in servizio al 31 dicembre 
ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ Řƛ ǊƛŦŜǊƛƳŜƴǘƻΣ stabilita dalla contrattazione integrativa. A tale personale sarà corrisposta 
ǳƴŀ ƳŀƎƎƛƻǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ǇǊŜƳƛƻ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭŜΣ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ нл ŘŜƭ ǾƛƎŜƴǘŜ /ƻƴǘǊŀǘǘƻ /ƻƭƭŜǘǘƛǾƻ 
Nazionale di Lavoro. 
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5. L[ twh/9{{h 5L !{{9Db!½Lhb9 59D[L h.L9¢¢L±L 
 

In relazione al sistema di assegnazione degli obiettivi, come previsto dal D.lgs. 150/2009 e dallo 
Statuto: 

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

-  il Direttore Generale definisce gli obiettivi che i Dirigenti devono perseguire. Il Direttore 
Generale assegna anche gli obiettivi al personale che afferisce alla Direzione Generale;  

-  i Dirigenti, come peraltro previsto dal D.lgs. n. 150/2009, assegnano gli obiettivi al personale.  
bŜƭƭΩŀǘǘǳŀƭŜ {istema di Ateneo una parte del personale docente assegna obiettivi al personale 
tecnico amministrativo. Si tratta: 

-  del Rettore, che assegna gli obiettivi al personale tecnico amministrativo del Rettorato e al 
Responsabile della U.O. che afferisce a tale struttura; 

-  dei Direttori di Dipartimento, che assegnano gli obiettivi al personale tecnico amministrativo 
dei Dipartimenti; 

-  dei Direttori/Presidenti di Centro con afferenza di personale tecnico amministrativo, che 
assegnano gli obiettivi al medesimo personale di afferenza. 

 

5.1 Direttore Generale 
 
Lƭ 5ƛǊŜǘǘƻǊŜ DŜƴŜǊŀƭŜ ŎƻƻǊŘƛƴŀ ƭΩƛƴǎƛŜƳŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŘƛǊƛƎŜƴȊƛŀƭƛ Ŝ ŎƻƴǎŜƎǳŜ ƛ ǇǊƻǇǊƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ in 
ragione del raggiungimento degli obiettivi da parte delle strutture apicali di Amministrazione 
Centrale e del raggiungimento di propri obiettivi individuali definiti entro gennaio di ogni anno dal 
Rettore, sentito il Consiglio di Amministrazione. 
Ai fini della valutazione della misura di raggiungimento degli obiettivi da parte del Direttore 
Generale è effettuato il calcolo della valutazione media complessiva ottenuta dalle strutture apicali 
di Amministrazione Centrale e la verifica del raggiungimento degli obiettivi individuali del Direttore 
Generale. 
Il Nucleo di Valutazione di Ateneo sulla base della relazione sul raggiungimento degli obiettivi 
ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ǊŜŘŀǘǘŀ Řŀƭ 5ƛǊŜǘǘƻǊŜ DŜƴŜǊŀƭŜ ŜŦŦŜǘǘǳŀ ǳƴŀ ǇǊƻǇƻǎǘŀ Řƛ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ 
Direttore Generale che viene trasmessa al Rettore il quale procederà formalmente alla valutazione 
della performance del Direttore Generale, sentito il Consiglio di Amministrazione. 
 

5.2 Dirigenti 
 
Il Direttore Generale assegna gli obiettivi dirigenziali.  
Semestralmente e a fine anno, ne monitora lo stato di avanzamento e il grado di raggiungimento in 
capo al Dirigente che relaziona in merito al conseguimento. 
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5.3 Personale tecnico amministrativo 
 
Con riferimento al personale tecnico-amministrativo gli obiettivi individuali sono conferiti ai 
Responsabili di U.O. e al personale cui sono assegnati incarichi e funzioni ex art. 75 e 91 CCNL 
(Servizi, Particolari Professionalità, Ambiti tecnici dipartimentali); per il personale che afferisce alle 
U.O. gli obiettivi sono assegnati in concerto, anche per delega, con i responsabili di U.O. Il suddetto 
personale deve avere sempre almeno 1 obiettivo individuale.  
Semestralmente e a fine anno, il responsabile che ha assegnato gli obiettivi ne monitora lo stato di 
avanzamento e il grado di raggiungimento in capo ai dipendenti che relazionano in merito al 
conseguimento. 
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6. L[ twh/9{{h 5L aL{¦w!½Lhb9 9 ±![¦¢!½Lhb9 59[[! t9wChwa!b/9 
 

[ΩŀǊǘΦ т c. 1 del D.Lgs. 150/2009 dispone che le amministrazioni pubbliche valutino annualmente la 

performance organizzativa e individuale. A tal fine è richiesto che il Sistema di Misurazione e 

Valutazione della Performance sia adottato e aggiornato annualmente, previo parere vincolante 

ŘŜƭƭΩhǊƎŀƴƛǎƳƻ LƴŘƛǇŜƴŘŜƴǘŜ Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜΦ 

Il Sistema individua le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di 
misurazione e valutazione della performance, così esplicitati nelle giŁ ŎƛǘŀǘŜ [ƛƴŜŜ DǳƛŘŀ ŘŜƭƭΩ!b±¦wΣ 
che determinano i documenti del Ciclo della performance con relativi soggetti responsabili e 
scadenze.  

Nella tabella che segue, quanto sopra è aggiornato alla luce anche del recente riordino della 

normativa, che introduce, in particolare, la cadenza annuale per la revisione del Sistema di 

Misurazione e Valutazione.  

 

Documento 
Soggetto 

Responsabile 
Riferimenti di Legge Fase Scadenza 

Sistema di Misurazione e 

Valutazione della 

Performance 

CdA  D.Lgs. 150/2009 art.7 Approvazione annuale 

Programmazione 

Triennale 

CdA su proposta del 

Rettore e previo 

parere del Senato 

Accademico 

D.L. 7/2005 art. 1-ter 

comma 1 (convertito 

dalla legge 43/2005) 

Approvazione 30 giugno 

Bilancio unico di 

previsione annuale e 

triennale e bilancio 

preventivo unico 

d'esercizio 

CdA D.Lgs. 18/2012 art. 5 Approvazione 31 dicembre 

Piano degli indicatori e 

risultati attesi di bilancio 

(allegato al Bilancio) 

 

CdA 
D.Lgs. 91/2011 art.19 

comma 1 
Approvazione  31 dicembre 

Piano Integrato CdA 

D.Lgs. 150/2009  

art. 10 c. 1 lettera a) 

(performance) 

D.Lgs 150/2009 

 art. 11 c. 2 e D.Lgs. 

33/2013 artt. 9 e 10 

(trasparenza)  

L. 190/2012 e 

successivi decreti 

(anticorruzione) 

Approvazione 31 gennaio 

Relazione sul 

funzionamento 

complessivo del sistema di 

valutazione, trasparenza, 

integrità dei controlli 

interni 

NdV-OIV 
D.Lgs. 150/2009 

art. 14, c. 4 lettera a) 
Emanazione 

30 aprile (non 

stabilita dalla legge) 
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Relazione sulla 

performance 
CdA 

D.Lgs. 150/2009 

art. 10 c. 1 lettera b) 

 

Approvazione 30 giugno 

Documento di validazione 

della Relazione sulla 

performance  

NdV-OIV 
D.Lgs 150/2009  

art. 14, c. 4 lettera c) 
Pubblicazione 

30 giugno 

  

Tabella 1: Soggetti, fasi, tempi del ciclo integrato della performance 

 

tǊŜǎǎƻ ƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ƛƭ Nucleo di Valutazione, nella sua prerogativa di Organismo Indipendente di 
Valutazione (OIV), come prescritto dal D.lgs. 150/2009, modificato dal D.lgs. 74/2017, ha assunto 
ǳƴ ŎƻƳǇƛǘƻ ǾŀƭǳǘŀǘƛǾƻ ǇƛǴ ƛƴŎƛǎƛǾƻ ŀ ǇŀǊǘƛǊŜ ŘŀƭƭΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ Ŝ ǾŀƭƛŘŀȊƛƻƴŜ ŀƴƴǳŀƭŜ ŘŜƭ {ƛǎǘŜƳŀ 
di Misurazione e Valutazione della Performance per il quale deve fornire un parere vincolante. 

Secondo quanto previsto dalla normativa il Nucleo di Valutazione (in qualità di OIV) esercita le 
seguenti funzioni: 
 
ü ±ŜǊƛŦƛŎŀ ƭΩŀƴŘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜΣ ŀƴŎƘŜ ŀŎŎŜŘŜƴŘƻ ŀƭƭŜ ǊƛǎǳƭǘŀƴȊŜ ŘŜƛ ǎƛǎǘŜƳƛ Řƛ 

controllo strategico e di gestione, rispetto agli obiettivi; 
ü {ŜƎƴŀƭŀ ƭŀ ƴŜŎŜǎǎƛǘŁ Ŝ ƭΩƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŁ Řƛ ƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛ ŎƻǊǊŜǘǘƛǾƛ ƛƴ ŎƻǊǎƻ Řƛ ŜǎŜǊŎƛȊƛƻ ŀƭƭΩƻǊƎŀƴƻ Řƛ 

indirizzo politico amministrativo. Le conseguenti variazioni sono inserite nella Relazione 
della performance e sono valutate dallo stesso ai fini della validazione della relazione; 

ü Interviene e concorre nel processo di misurazione e valutazione della performance; 
ü Valida la Relazione annuale sulla performance; 
ü Monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e 

integrità dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso; 
ü ±ŜǊƛŦƛŎŀ ƭΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ŀŘƻȊƛƻƴŜ Řƛ ǎƛǎǘŜƳƛ Řƛ ǊƛƭŜǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ƎǊŀŘƻ Řƛ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀ 

promuovendo modalità di ascolto della stessa in merito alla soddisfazione percepita 
ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀƭƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ Ŝ ŀƛ ǎŜǊǾƛȊƛ ŜǊƻƎŀǘƛ ŘŀƭƭΩŜƴǘŜΦ 

 
Al fine di consentire al Nucleo di Valutazione di intervenire nel processo anche in fase 
ǇǊƻƎǊŀƳƳŀǘƻǊƛŀΣ ǎǳǇǇƻǊǘŀƴŘƻ ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊƛΣ sono forniti atti, 
documenti e dati ǳǘƛƭƛ ŀƭƭΩespletamento dei propri compiti. 
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6.1 Strumenti e metodi per la misurazione e la valutazione 
 
In ogni fase del ciclo della Performance 
ƭΩ!ǘŜƴŜƻ ǎƛ ŀǾǾŀƭŜ Řƛ ǎǘǊǳƳŜƴǘƛ 
informatizzati e di metodi di 
misurazione che a tendere saranno 
tecnicamente sempre più evoluti, ciò 
ǇŜǊ ŀǳƳŜƴǘŀǊŜ ƭΩƻƎƎŜǘǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭƭŜ 
valutazioni e lasciare la soggettività 
per la sola componente di valutazione 
che riguarda la sfera dei 
comportamenti individuali.  
 

 
                                                                                                         Figura 3:  Il ciclo performance di Ateneo 

PIANIFICAZIONE 
La Pianificazione, come noto, si suddivide in pianificazione strategica e pianificazione operativa; la 
prima si sviluppa nel Piano Strategico di Ateneo la seconda si definisce nel Piano integrato. Il legame 
tra le due è vincolante, in quanto la strategia in fase attuativa si esplicita in pianificazione operativa. 
Pertanto, già nella fase di definizione, gli obiettivi strategici sono codificati e ad essi sono correlati 
gli indicatori strategici, target e quote economiche relative. Gli indicatori strategici sono formulati 
in ottica di misurazione del grado di attuazione complessivo della strategia. 

 
PROGRAMMAZIONE 
Al fine di facilitare il completamento degli obiettivi operativi, già definiti nel Piano Strategico, 
ƭΩ!ǘŜƴŜƻ ǎƛ ŝ Řƻǘŀǘƻ Řƛ ǳƴŀ ŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ǿŜō, sviluppata internamente, che incentiva la 
collaborazione tra i principali attori coinvolti nella raccolta degli obiettivi. A tale applicazione 
possono accedere gli attori che partecipano attivamente alle operazioni di pianificazione e 
programmazione. Le informazioni a corredo degli obiettivi operativi e censite nel sistema sono 
indispensabili alla corretta definizione e misurazione delle attività progettuali finalizzate al 
raggiungimento di quanto pianificato. In particolare: 

¶ la denominazione delle strutture coinvolte con relativo effort, espresso come percentuale di 
coinvolgimento attivo; 

¶ la relativa richiesta di budget; 

¶ gli indicatori con i relativi target e le fonti di riferimento per la misurazione dei risultati, 
ǎǇŜŎƛŦƛŎŀƴŘƻ ŎƘŜ Ǝƭƛ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊƛ ǎƻƴƻ ŦƻǊƳǳƭŀǘƛ ƛƴ ǳƴΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ƳƛǎǳǊŀȊƛone delle attività svolte; 

¶ i legami codificati con il Piano Strategico.  
 
In riferimento al coinvolgimento attivo delle strutture organizzative (effort) si definiscono due 
categorie di obiettivi: 
V Obiettivi operativi trasversali; 
V Obiettivi operativi di singola struttura. 

Gli obiettivi definiti trasversali, cioè quelli che coinvolgono più strutture organizzative e che si 

Pianificazione

Programmazione

budget

(lug-dic 2018)

Monitoraggio 
continuo

(gen-dic2019)

Monitoraggio 
intermedio 

(giugno 2019)

Misurazione e 
Valutazione

(feb-apr2020)



 

 
             25 

esplicitano in progettualità, si caratterizzano con più indicatori e target, di cui almeno uno per ogni 
struttura partecipante. 
 

 
 

Figura 4: Costituzione obiettivo operativo: effort in proporzione alla grandezza del cerchio di struttura 

 
! ǎŜƎǳƛǘƻ ŘŜƭƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜΣ Řŀ ǇŀǊǘŜ ŘŜƭ Consiglio di AƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΣ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ 
tecnico amministrativa corredati, ove necessario, di richiesta economica preventiva, si procede alla 
declinazione degli stessi a livello organizzativo e individuale, Ŏƻƴ ƭΩŀǳǎƛƭƛƻ ŘŜƭƭΩŀǇǇƭƛŎŀǘƛǾƻ (UGOV RU 
modulo Valutazione prestazioni, di seguito denominato U-GOV Valutazioni).  
Si evidenzia che sono state costruite le integrazioni con il sistema di definizione del budget 
(software U-Budget di CINECA) e con il sistema di valutazione U-GOV Valutazioni, mediante le 
codifiche identificative degli obiettivi operativi, già definite nel sistema di raccolta degli obiettivi 
operativi e che sono peraltro esplicitate nel Piano Integrato.  
 
MONITORAGGIO E MISURAZIONE 
Nel mese di luglio la performance organizzativa di struttura è misurata dai valutatori, con 

riferimento al 30 giugno, mediante U-GOV Valutazioni, nel quale deve essere espresso 

percentualmente il raggiungimento degli obiettivi assegnati; si veda per i dettagli il paragrafo 

ǎƻǘǘƻǎǘŀƴǘŜ άValutazione obiettivi in U-GOV Valutazioniέ. A conclusione dei caricamenti delle 

valutazioni e per ciascuna fase, si costruiscono le associazioni tra gli obiettivi calati e gli obiettivi 

ƻǇŜǊŀǘƛǾƛ άǇŀŘǊŜέ ŎƘŜΣ ǘŜƴŜƴŘƻ Ŏƻƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ǇŜǊŎŜƴǘǳŀƭƛ Řƛ effort, permettono di stabilire 

ǉǳŀƴǘƛǘŀǘƛǾŀƳŜƴǘŜ ƛƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƛǾƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƻǇŜǊŀǘƛǾƻ άǇŀŘǊŜέΦ  

Al completamento delle attività di misurazione, la U.O. Controllo di gestione rileva le percentuali di 
ŎƻƴǘǊƛōǳǘƻ ŎƘŜ ƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀΣ ǘǊŀƳite le strutture organizzative, ha apportato al 
ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƻ ŎƻƭƭŜƎŀǘƻ.  
Al fine di effettuare il monitoraggio in itinere delle azioni strategiche, parallelamente, la U.O. 
Controllo di gestione provvede ad effettuare la misura diretta degli indicatori strategici, in relazione 
con i valori iniziali, valori finali attesi e corredandoli con la relativa previsione di spesa. Gli indicatori 
strategici sono esposti nel Cruscotto direzionale e messi a disposizione degli Organi di Governo. 
 

struttura1 
indicatore X 
+ target X

struttura2

ind  Y + 
target Y

obiettivo 
operativo

Valutazione 

performance 

organizzativa 

Previsione 

economica 
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A seguire la U.O. Controllo di gestione, ŜƴǘǊƻ ƛƭ ом ƻǘǘƻōǊŜ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ Řƛ ǊƛŦŜǊƛƳŜƴǘƻΣ predispone un 
report per il Consiglio di Amministrazione, in cui si esplicitano i raggiungimenti parziali degli 
indicatori strategici e degli indicatori operativi, come da autovalutazione dei responsabili di strutture 
apicali.  
 
Dal mese Řƛ ŦŜōōǊŀƛƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǎǳŎŎŜǎǎƛǾƻΣ ƴŜƭ ǇŜǊƛƻŘƻ ƛŘƻƴŜƻ ŀƭƭŀ ǎǘŜǎǳǊŀ ŘŜƭƭŀ wŜƭŀȊƛƻƴŜ ǎǳƭƭŀ 
Performance, la performance organizzativa di struttura è misurata dai valutatori sempre mediante 
U-GOV Valutazioni, con riferimento al 31 dicembre. Come per la fase di monitoraggio intermedio, 
la U.O. Controllo di Gestione misura gli indicatori degli obiettivi operativiΦ bŜƭ Ŏŀǎƻ ƛƴ Ŏǳƛ ƭΩƛƴŘƛŎŀǘƻǊŜ 
ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛƴ ƳƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ ƴƻƴ ǎƛa misurabile, mediante informazioni censite in banche dati di 
Ateneo, con la U.O. Controllo di gestione dovranno essere condivisi documenti, atti a permettere la 
valutazione, da parte della medesima U.O., del raggiungimento degli obiettivi di performance di 
struttura. Il 10% degli obiettivi di performance di struttura non misurabili mediante banche dati sarà 
oggetto di controllo da parte della Direzione/Controllo di gestione, ai fini di una verifica a campione 
della valutazione espressa in U-GOV Valutazioni. 
Il legame, ƻǘǘŜƴǳǘƻ ǘŜŎƴƛŎŀƳŜƴǘŜ ƳŜŘƛŀƴǘŜ ƭΩŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ŎƻŘƛŎŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƻǇŜǊŀǘƛǾƻΣ ŀ 
ogni struttura che concorre al raggiungimento del medesimo, permette di calcolare il valore 
numerico della valutazione complessiva di struttura apicale e il valore medio complessivo di tutte le 
strutture apicali. Il valore numerico della valutazione complessiva di struttura apicale è il risultato 
della somma pesata dei raggiungimenti ottenuti dalle singole Unità Organizzative coinvolte nel 
ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻbiettivo operativo, rapportata alla somma degli effort di struttura, si veda di 
ǎŜƎǳƛǘƻ ƭΩŀƭƎƻǊƛǘƳƻ ƴŜƭ ǊƛǉǳŀŘǊƻΦ 
 
 

ALGORITMO PER LA VALUTAZIONE COMPLESSIVA 
 
5ƛ ǎŜƎǳƛǘƻ ǎƛ ǊƛǇƻǊǘŀ ƭΩŀƭƎƻǊƛǘƳƻ ǳǘƛƭƛȊȊŀǘƻ ǇŜǊ ƛƭ ŎŀƭŎƻƭƻ Řƛ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŎƻƳǇƭŜǎǎƛǾŀ Řƛ 
struttura organizzativa apicale: 
 
Definiti: 

¶ j la struttura organizzativa per la quale si intende valutare il raggiungimento 

complessivo degli obiettivi assegnati alla stessa; 

¶ N numero complessivo delle strutture organizzative misurate; 

¶ i ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛƴ Ǿŀƭutazione; 

¶ ὠὥὰ ƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛ ǇŜǊ ƭŀ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ Ƨ; 

¶ ὠὥὰάὥὼ ƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ƳŀǎǎƛƳŀ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛ ǇŜǊ ƭŀ ǎǘǊǳǘǘǳǊŀ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ Ƨ; 

¶ ὴ  corrisponde al carico, predeterminato in fase di definizione degli obiettivi 

operativi (effort), assegnato alla struttura organizzativa j-esima come percentuale 

Řƛ ǇŀǊǘŜŎƛǇŀȊƛƻƴŜ ŀƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƛǾƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛ-esimo; 

¶ ὲ numero complessivo di obiettivi sui quali la struttura j esima agisce per il 

raggiungimento complessivo; 
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La formula generale che viene applicata per la valutazione complessiva di una generica 

struttura organizzativa è la seguente: 

ὠὥὰρππz 
В ὴ ὠzὥὰ 

В ὴ ὠzὥὰάὥὼ
 

In particolare nel caso in cui gli obiettivi siano misurati in egual misura e in scala 100 la 

formula finale si semplifica nel modo seguente: 

ὠὥὰ
В ὴ ὠzὥὰ 

В ὴ
 

La valutazione media complessiva della performance di struttura organizzativa è misurata 

con la seguente formula che recepisce le valutazioni complessive di struttura organizzativa 

 

ὠὥὰ  

В ὠὥὰ 

ὔ
 

 

 

 
VALUTAZIONE OBIETTIVI IN U-GOV VALUTAZIONI 
I responsabili valutatori inseriscono, per ciascun valutato titolare di incarico e per le strutture di 

propria competenza, gli obiettivi legati mediante codifica agli obiettivi operativi di Piano integrato 

tutti corredati di specifici indicatori e target.  

Il processo di valutazione, suddiviso in fase intermedia e fase finale, si esplicita mediante 

ƭΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ ƛƴ ¦-GOV Valutazioni delle percentuali di raggiungimento degli obiettivi assegnati. 

Al termine del processo valutativo, sia degli obiettivi calati, sia dei comportamenti individuali, la 

procedura consente, tramite apposita funzione, la condivisione delle valutazioni con le parti 

interessate. Il sistema informatizzato permette di produrre un documento finale riportante i 

punteggi conseguiti. 

bŜƭ нлмф ŀƴŎƘŜ ƭΩƛƴǘŜǊƻ ǇǊƻŎŜǎǎƻ ǊŜƭŀǘƛǾƻ ŀƎƭƛ ƛƴŎŀǊƛŎƘƛ ŀƎƎƛǳƴǘƛǾƛ ǎŀǊŁ ƎŜǎǘƛǘƻ ŀǘǘǊŀǾŜǊǎƻ ƭΩŀǇǇƭƛŎŀǘƛǾƻ 

U-GOV Valutazioni seguendo le stesse modalità previste per gli incarichi principali. Questa novità 

permette la dematerializzazione delle schede analogiche, il cui utilizzo sarà limitato a casi eccezionali 

che si dovessero verificare. Tali schede, riportate ƴŜƭƭΩ!ƭƭŜƎŀǘƻ оΣ ǎƻƴƻ ƭΩŜǎŀǘǘŀ ǘǊŀǎǇƻǎƛȊƛƻƴŜ Řƛ 

quanto contenuto nelle schede informatizzate in U-GOV Valutazioni.  

Anche i comportamenti attesi sono valutati attraverso il software U-GOV Valutazioni.  
 

6.2 Misurazione e valutazione della performance del personale 
 
Lƭ ǎƛǎǘŜƳŀ Řƛ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ŝ ǳƴƛǘŀǊƛƻΣ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻ ŜŘ ŀǊǘƛŎƻƭŀǘƻΣ 
riguardando il personale dirigente e il personale tecnico amministrativo di Categoria EP con incarichi 
Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ тр ŘŜƭ //b[Σ Řƛ /ŀǘŜƎƻǊia D con incarichi ex art. 91 comma 3 e il 
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ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ Řƛ /ŀǘŜƎƻǊƛŀ 5Σ ƻƭǘǊŜ ŎƘŜ . Ŝ /Σ Ŏƻƴ ƛƴŎŀǊƛŎƘƛ Ŝ ŦǳƴȊƛƻƴƛ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭ ŎƻƳƳŀ м ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ фм 
del medesimo Contratto.  
Parimenti tutto il personale viene valutato sul comportamento agito. 
Tutti gli obiettivi (individuali e organizzativi) nonché il comportamento atteso, sono rapportati ad 
un valore massimo di realizzazione pari a 100%.  
Per il personale cui non sono assegnati obiettivi, la performance individuale è valutata solamente 
sulla base del comportamento organizzativo atteso con peso attribuito pari al 100%. 
 
Quando gli obiettivi sono combinati ed aggregati tra loro: 
 
Direttore Generale  
Concorrono alla valutazione complessiva della performance del Direttore Generale la valutazione 
media complessiva delle strutture apicali di amministrazione centrale e la valutazione di 
performance individuale in riferimento agli obiettivi assegnati dal Rettore al Direttore Generale. 
La valutazione della performance del Direttore Generale è considerata positiva quando la 
valutazione media complessiva ottenuta dalle strutture apicali di amministrazione centrale (cfr. 
algoritmo per valutazione complessiva di struttura organizzativa apicale) è >= 80% e la valutazione 
della performance individuale del Direttore Generale porta a giudizio positivo (raggiungimento 
ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƛƴ ƳƛǎǳǊŀ ҔҐул҈ύ ǇŜǊ ǘǳǘǘƛ Ǝƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛ ŀǎǎŜƎƴŀǘƛΦ 
 
Dirigenti  
60% performance di struttura - 20% performance individuale - 20% comportamento 
 
Personale tecnico amministrativo Cat. EP responsabile di UO 
50% performance di struttura - 30% performance individuale - 20% comportamento 
 
Personale tecnico amministrativo Cat. EP non responsabile di UO 
40% performance di struttura - 30% performance individuale - 30% comportamento 
 
Personale tecnico amministrativo Cat. B, C e D titolare di incarico 
30% performance di struttura - 30% performance individuale - 40% comportamento 
 
Personale tecnico amministrativo Cat. B, C e D senza incarico 
30% performance di struttura - 70% comportamento 
 
Per tutto il personale, dirigente e non dirigente, il grado di raggiungimento degli obiettivi e del 
comportamento organizzativo è misurato dal valutatore con un valore numerico ricompreso tra 0 e 
100.  
 
Qualora siano stati attribuiti due o più obiettivi della stessa tipologia (esempio due obiettivi 
individuali) il grado di raggiungimento sarà misurato per ciascun obiettivo e successivamente 
ponderato in base al rispettivo peso; la valutazione complessiva per ciascuna tipologia di obiettivo 
(individuale e di struttura) sarà dunque la somma ponderata di tali valutazioni singole.  
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Infine la performance complessiva del personale con qualifica dirigenziale e tecnico amministrativo 
è il risultato della sommatoria delle valutazioni effettuate per ciascuna tipologia di obiettivo e del 
comportamento organizzativo ponderate secondo il loro peso.  
 
 

6.3 Inserimento delle Fasce e differenziazione della valutazione  
 
Semestralmente il Controllo di gestione fornisce alla Direzione Generale le risultanze di 
raggiungimento di tutti gli obiettivi del Piano delle Performance al fine di porre in essere le misure 
correttive necessarie. 
A fine ciclo gestione della performance sono resi disponibili i risultati finali della gestione.  
Per ciascun dipendente deve essere espressa: 
a)  la % di raggiungimento di tutti gli obiettivi di performance organizzativa assegnati; 
b)  la % di raggiungimento di tutti gli obiettivi di performance individuale eventualmente assegnati; 
c)  la % di valutazione del comportamento organizzativo; 
d) la % di risultato di performance complessiva la quale tiene conto di tutte le tipologie di obiettivi 
assegnati e delle risultanze del comportamento organizzativo. 
 
Sono istituite le seguenti 4 Fasce di valutazione entro le quali ricondurre i giudizi di valutazione della 
performance complessiva di tutto il personale tecnico amministrativo e dirigenziale:  

A) 81%    ς  100%  
B) 61%    ς  80% 
C) 31%    ς  60% 
D) 0         ς  30% 

 
La performance complessiva determina la ŎƻƭƭƻŎŀȊƛƻƴŜ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ǉǳŀǘǘǊƻ CŀǎŎŜ Řƛ Ŏǳƛ ǎƻǇǊŀ 
e rileva agli effetti del salario accessorio di risultato e degli altri eventuali istituti premiali di natura 
economica del Personale Tecnico Amministrativo e dei Dirigenti in conformità di quanto definito in 
sede di contrattazione locale. 
 
[ΩƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ CŀǎŎŜ ǇŜǊǎŜƎǳŜ ƭŀ ŦƛƴŀƭƛǘŁ Řƛ ǎǘƛƳƻƭŀǊŜ ǳƴŀ ƳŀƎƎƛƻǊŜ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ 
valutazioni del personale.  
La differenziazione delle valutazioni, pur costituendo una condizione di efficacia del sistema di 
misurazione e valutazione della performance, nonché un obbligo esplicitamente sancito a carico dei 
valutatori dal d.lgs. 150/2009, favorisce una maggior propensione al miglioramento se interpretata 
sempre più slegata dalla soggettività del valutatore e sempre più vicina alle qualità del valutato. 
[ŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ǊƛǎǇƻƴŘŜ ŀƭƭŀ ƴŜŎŜǎǎƛǘŁ Řƛ ŦŀǊŜ ŜƳŜǊƎŜǊŜ ƴŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ƭŜ ƳƛƎƭƛƻǊƛ 
pratiche, onde stimolare comportamenti virtuosi e con ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Ři perseguire una politica di 
effettiva valorizzazione del merito.  
Una maggiore differenziazione della valutazione è ritenuta idonea a stimolare ed accrescere la 
consapevolezza del ruolo del management di Ateneo.  
Occorre che la differenziazione diventi espressione di un orientamento organizzativo condiviso, sia 
dai valutatori, che dai valutati.  
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[ΩŜŦŦŜǘǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭ ƎǊŀŘƻ Řƛ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Ŝ ƭŀ misurazione degli scostamenti (gap) 
tra obiettivi attesi e risultati ottenuti, risponde alla basilare esigenza, della gestione, di 
intraprendere le azioni necessarie per migliorare e rendere maggiormente performante la stessa. 
La mancata o parziale attuazione degli obiettivi genera la necessità di porre in essere le misure 
correttive necessarie allo scopo. 
 
 

6.4 Fasi, modi, tempi e responsabilità 
 
Il processo di misurazione e valutazione della performance si suddivide in fasi che constano in 
specifici passaggi, concatenati fra loro, in tempi, modalità e responsabilità definiti e in parte stabiliti 
dalla normativa vigente (cfr. tabella 1). 
 
[Ω!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ secondo un preciso cronoprogramma definisce le attività del processo di 

pianificazione e gestione del ciclo della performance. 

 

Le fasi del percorso di assegnazione degli obiettivi di performance e relative valutazioni per 

ƭΩŀƴƴǳŀƭƛǘŁ нлм9 sono di seguito definite nei modi e nei tempi: 
 

FASI MODI TEMPI 

Pianificazione 
strategica 

I vertici politici e gestionali individuano 
periodicamente ambiti strategici e aree di 
intervento strategiche in cui definire gli 
obiettivi strategici, in considerazione di 
diversi aspetti: valutazione dei risultati 
conseguiti, il posizionamento corrente, il 
contesto normativo e di riferimento, le 
esigenze degli stakeholder, il miglioramento 
dei servizi. 
La pianificazione è, di norma, triennale e su 
di essa intervengono anche le indicazioni 
ƳƛƴƛǎǘŜǊƛŀƭƛ Řƛ Ŏǳƛ ŀƭƭΩŀǊǘΦ рΣ ŎΦ лм ŘŜƭ 5ΦƭƎǎΦ 
150/2009. 

Approvazione ottobre 2018 

Sistema di 
Misurazione e 
Valutazione della 
Performance ς 
aggiornamento 
2019 

La Commissione Pianificazione Performance 
e Qualità licenzia il documento che viene 
posto in approvazione al Consiglio di 
Amministrazione, previo parere vincolante 
da parte del Nucleo di Valutazione (OIV 
ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻύΦ 

Novembre 2018 

Piano Integrato 
per la gestione 
del ciclo della 

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

Approvazione dicembre 2018 
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performance 
2019-2021 

Cascading Il Direttore Generale assegna gli obiettivi ai 
Dirigenti. 

Entro il 22 gennaio 2019 

 Il Rettore e il Direttore Generale assegnano 
gli obiettivi rispettivamente al personale del 
Rettorato e della Direzione Generale con 
incarichi e funzioni, compresi coloro cui sono 
attribuiti incarichi di responsabilità delle U.O. 
afferenti al Rettorato ed alla Direzione 
Generale. 

Entro il 12 febbraio 2019 

 I Dirigenti assegnano gli obiettivi al 
personale con incarichi e funzioni che 
afferisce agli Staff e al personale cui sono 
attribuiti incarichi di responsabile di Unità 
Organizzative.  
Inoltre provvedono, delegando i 
responsabili delle U.O. (che vi 
provvederanno direttamente), 
ŀƭƭΩŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŀƭ ǊŜǎǘŀƴǘŜ 
personale con incarichi e funzioni. 

Entro il 12 febbraio 2019 

 I Direttori di Dipartimento assegnano 
direttamente gli obiettivi al personale con 
ƛƴŎŀǊƛŎƻ Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭŜ ŘŜƭƭŀ άU.O. 
amministrazione dipartimentaleέ ŜŘ ŀƭ 
ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ ŘŜƭƭΩ!Ƴōƛǘƻ ǘŜŎƴƛŎƻΦ LƴƻƭǘǊŜ 
provvedono, delegando i responsabili della 
U.O. (che vi provvederanno direttamente), 
ŀƭƭΩŀǎǎŜƎƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ 
ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǘŁ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ.  
 
I Direttori/Presidenti di Centro assegnano 
gli obiettivi al personale afferente e al 
personale titolare di incarichi o funzioni. 

Entro il 12 febbraio 2019 

Azioni correttive Per subentrate priorità e necessità è 
possibile pervenire ad una rimodulazione 
degli obiettivi.  

Entro giugno 2019 

Misurazione e 
valutazione 
performance 

La performance viene misurata dai valutatori 
con riferimento al 30 giugno mediante un 
sistema informatizzato (U-Gov valutazioni). 
 

Entro luglio 2019  
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Tabella 2 - Fasi, modi e tempi del ciclo della performance 

 

Struttura organizzativa Responsabilità della valutazione della struttura 

organizzativa 

Rettorato (UO e Staff) Rettore 

Direzione Generale (UO e Staff) Direttore Generale 

Aree Dirigenziali (UO e Staff) Dirigenti 

Dipartimenti Direttori di Dipartimento 

Centri Direttori/Presidenti di Centro 
Tabella 3 -Responsabilità della valutazione della performance organizzativa di struttura 

Ruoli Responsabilità di valutazione dei ruoli 

Direttore Generale Rettore 

Dirigenti di Area Direttore Generale 

Responsabili di Unità Organizzative 

afferenti alle Aree Dirigenziali 

Dirigente di Area 

Personale titolare di incarichi/funzioni 

incardinato in Unità Organizzative 

afferenti alle Aree Dirigenziali 

Responsabile di Unità Organizzativa, di concerto con il 

Dirigente di Area 

Relazione sulla 

Performance 

La Commissione Pianificazione, Performance 

e Qualità di Ateneo, elabora annualmente la 

Relazione, quale documento a consuntivo del 

ciclo della performance di riferimento. 

Iƭ ŘƻŎǳƳŜƴǘƻ ŝ ǎƻǘǘƻǇƻǎǘƻ ŀƭƭΩŀǇǇǊƻǾŀȊƛƻƴŜ 

del Consiglio di Amministrazione. 

Entro il 31 maggio 2019 

Validazione della 
Relazione sulla 
performance da 
parte del Nucleo 
di Valutazione di 
Ateneo (OIV) 

La validazione della Relazione sulla 

Performance da parte del Nucleo di 

±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜΣ ƴŜƭƭŀ ǎǳŀ ǉǳŀƭƛǘŁ Řƛ hL±Σ ŝ ƭΩŀǘǘƻ 

che attribuisce efficacia alla Relazione.  

 

Entro il 30 giugno 2019 

Distribuzione 
incentivi 

In attuazione di quanto previsto dai Contratti 

Nazionali in vigore, a fronte di una 

valutazione positiva ed a seguito della 

validazione della Relazione sulla 

performance da parte del Nucleo di 

Valutazione, vengono corrisposte agli 

interessati le indennità previste dagli accordi 

locali vigenti. 

Entro il mese di agosto 
distribuzione della quota 
soggetta a valutazione 
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Responsabili di Unità Organizzative 

afferenti ai Dipartimenti 

Direttore di Dipartimento 

Personale titolare di incarichi/funzioni 

incardinato in Unità Organizzative 

afferenti ai Dipartimenti/Centri 

Responsabile di Unità Organizzativa, di concerto con il 

Direttore di Dipartimento/Centro 

Personale non titolare di 

incarichi/funzioni per quanto 

concerne il comportamento atteso 

Dirigente/Direttore/Responsabile UO di afferenza 

Tabella 4 - Responsabilità della valutazione della performance individuale 

[Ω!ƭƭŜƎŀǘƻ о ς Schede di assegnazione obiettivi e valutazione, riporta gli elementi di valutazione e il 

dettaglio dei comportamenti attesi.  
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7. twh/95¦w9 5L /hb/L[L!½Lhb9 
 

[Ŝ ǇǊƻŎŜŘǳǊŜ Řƛ ŎƻƴŎƛƭƛŀȊƛƻƴŜ ǎƻƴƻ ŘƛǊŜǘǘŜ ŀ ǊƛǎƻƭǾŜǊŜ ƛ ŎƻƴŦƭƛǘǘƛ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ 

ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭŜ ŜŘ ŀ ǇǊŜǾŜƴƛǊŜ ƭΩŜǾŜƴǘǳŀƭŜ ŎƻƴǘŜƴȊƛƻǎƻ ƛƴ ǎŜŘŜ 

giurisdizionale. 

Il processo di misurazione e di valutazione individuale delle performance è teso a limitare il più 

ǇƻǎǎƛōƛƭŜ ƭΩƛƴǎƻǊƎŜǊŜ Řƛ ŎƻƴǘǊŀǎǘƛ ǘǊŀ ƛ ǎƻƎƎŜǘǘƛ Ǌesponsabili della valutazione ed i valutati. 

A livello di prevenzione dei contrasti il processo prevede: 

ü ƭƻ ǎǾƛƭǳǇǇƻ Řƛ ƻǇǇƻǊǘǳƴŜ ƛƴƛȊƛŀǘƛǾŜ ŦƻǊƳŀǘƛǾŜ ŘƛǊŜǘǘŜ ŀ ŘƛŦŦƻƴŘŜǊŜΣ ƛƴ ǘǳǘǘŀ ƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΣ 
la cultura della gestione per obiettivi e della valutazione, nonché a creare condivisione del 
Sistema nel momento di introduzione dello stesso; 

ü un ampio coinvolgimento dei singoli responsabili nella definizione degli obiettivi, degli 
indicatori e dei target di loro pertinenza, nel rispetto delle condizioni di ottimizzazione delle 
performance per la realizzazione degli obiettivi di breve e di medio - lungo periodo; 

ü ƭŀ ŦŀǘǘƛǾŀ ŎƻƭƭŀōƻǊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭΩƛƴǎǘŀǳǊŀǊǎƛ Řƛ ǊŀǇǇƻǊǘƛ ǇŀǊǘŜŎƛǇŀǘƛǾƛ ƴŜƭƭŀ ǊŀŎŎƻƭǘŀ ŘŜƭƭŜ 
informazioni a consuntivo, nella determinazione, classificazione e analisi degli scostamenti. 
 

[ΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ ǇŜǊǘŀƴǘƻ ŘƻǾǊŁ ŜǎǎŜǊŜ ŦƻŎŀƭƛȊȊŀǘŀ ǾŜǊǎƻ ƭŀ ŎƻƴŘƛǾƛǎƛƻƴŜ ŘŜƭ {ƛǎǘŜƳŀ ƴŜƭ ǎǳƻ ŎƻƳǇƭŜǎǎƻΦ 

Nel caso in cui, a valle del processo di valutazione, insorgano contestazioni e/o conflitti, si prevede 

ƭΩƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ Řƛ una procedura ispirata ai principi di celerità, efficacia, efficienza ed economicità, 

atta a risolvere le situazioni di contrasto salvaguardando la validità del Sistema. 

Per il personale dirigenziale, in caso di contestazione, i riferimenti normativi sono quelli individuati 

ƴŜƭƭΩŀǊǘΦ т ŎΦо ŘŜƭ 5Φlgs. 150/2009 e la procedura di conciliazione ǇǊŜǾŜŘŜ ƭΩŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩart. 410 

c.p.c., così come novellato dalla legge 183/2010. 

Per il personale non dirigenziale la procedura di conciliazione prevede la possibilità per i dipendenti 

di rivolgersi ad una Commissione appositamente costituita al fine di garantire obiettività di giudizio 

e indipendenza da valutato e valutatore. La Commissione in oggetto è nominata dal Rettore ed è 

così composta: 

-  Delegato del Rettore alla Contrattazione sindacale con funzioni di Presidente; 

-  DƛǊƛƎŜƴǘŜ ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀ 5ƛŘŀǘǘƛŎŀ Ŝ {ŜǊǾƛȊƛ ŀƎƭƛ {ǘǳŘŜƴǘƛΤ 

-  DƛǊƛƎŜƴǘŜ ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀ tŜǊǎƻƴŀƭŜ Ŝ hǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ 

vǳŀƭƻǊŀ ǳƴ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘŜΣ ǊƛŎŜǾǳǘƻ ƭΩŜǎƛǘƻ ŘŜƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŦƛƴŀƭŜ ŘŜƭƭŀ ǎǳŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜΣ ǎƛ ǘǊƻǾi in 

disaccordo e decida di fare opposizione formale a tale valutazione, questi avrà 15 giorni di tempo 

per trasmettere al Rettore e al Direttore Generale formale e motivata opposizione.  

Nei confronti di tale opposizione la Commissione si pronuncia con provvedimento definitivo dopo 

aver sentito (anche in forma separata) il dipendente, che potrà avvalersi di un rappresentante 
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sindacale su conferimento di apposito mandato, e il responsabile valutatore. Nel caso in cui la 

contestazione riguardi personale afferente direttamente alla struttura di riferimento di uno dei 

Dirigenti che compongono la Commissione, il componente interessato si asterrà dal partecipare alla 

trattazione del caso specifico.  
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8. 5h/¦a9b¢!w9 9 twha¦h±9w9 L[ aLD[Lhw!a9b¢h  
 

[Ω!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ effettuato, in sede di Commissione Pianificazione, Performance e Qualità, una attenta 
analisi dei documenti di valutazione interni ed ŜǎǘŜǊƴƛ ŀƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ όŎŦǊΦ /ŀǇΦ мл ά/ǊƛǘƛŎƛǘŁ Ŝ ǊƛŦƭŜǎǎƛƻƴƛ 
ǇŜǊ ƛƭ aƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻέ ŘŜƭƭŀ wŜƭŀȊƛƻƴŜ ǎǳƭƭŀ tŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ нлмт), dai quali, partendo dai punti di forza 
ǊƛǎŎƻƴǘǊŀǘƛ Ŝ ǎǳƛ ǉǳŀƭƛ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŏƻƴǘƛƴǳŀ ŀŘ ƛƴǾŜǎǘƛǊŜ Ŏƻƴ ƭΩƛƴǘŜƴǘƻ Řƛ ŎƻƴǎƻƭƛŘŀǊŜ ƛƭ ǇǊƻǇǊƛƻ ǇƻǘŜƴȊƛŀƭŜΣ 
si pongono anche in essere correttivi a quelle azioni suscettibili di miglioramento. 

!ƛ Ŧƛƴƛ ŘŜƭƭΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ annuale del Sistema, come disposto dal D.lgs. 150/2009, art. 7, comma 1, 
ŎƻƳŜ ƳƻŘƛŦƛŎŀǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ р ŘŜƭ ŘΦƭƎǎΦтпκнлмтΣ ǎƻƴƻ ǎǘŀǘƛ ŜǎŀƳƛƴŀǘƛ ƛ ǎŜƎǳŜƴǘƛ ŘƻŎǳƳŜƴǘƛΥ 
 
ü Nucleo di Valutazione di Ateneo - Parere vincolante sul Sistema annualità 2018 -  14 

dicembre 2017    
ü Relazione sulla performance 2017 ς approvata dal Consiglio di Amministrazione il 31 maggio 

2018   
ü Nucleo di Valutazione di Ateneo - Documento di validazione della Relazione sulla 

performance 2017 - 14 giugno 2018    
ü Nucleo di Valutazione di Ateneo - Relazione sul funzionamento complessivo del sistema di 

valutazione, trasparenza ed integrità dei controlli interni - 13 luglio 2018    
ü ANVUR ς Feedback al Piano Integrato 2016    
ü ANVUR ς Linee guida per la gestione integrata del Ciclo della Performance delle Università 

italiane ς luglio 2015 
ü ANVUR ς Prime evidenze sulle modalità di applicazione della riforma della disciplina sulla 

performance nel comparto universitario ς maggio 2018     
ü ANVUR - Linee Guida 2018 per la Relazione Annuale dei Nuclei di Valutazione ς 16 maggio 

2018 
ü ANVUR ς Nota di indirizzo per la gestione del ciclo della performance 2018-2020 ς dicembre 

2017 (integra le Linee guida 2015 che permangono in vigore)    
 
[ΩŜǎŀƳŜ ŘŜƛ suddetti documenti ŝ ǎǘŀǘƻ ǇƻǊǘŀǘƻ ŀƭƭΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ della Commissione Pianificazione 
Performance e Qualità nella riunione del 12 ottobre 2018 e ha permesso di individuare gli ambiti 
suscettibili di miglioramento e aggiornamento del presente Sistema. 
 
Il documento che riporta le osservazioni e i suggerimenti che emergono dai precitati documenti è 
disponibile, agli atti della Commissione, nella piattaforma ad essa dedicata. 

[Ω!ǘŜƴŜƻ ŝ ƛƳǇŜƎƴŀǘƻ ŀ ǇǊƻƳǳƻǾŜǊŜ ǳƴ ǇǊƻƎǊŜǎǎƛǾƻ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭ ŎƛŎƭƻ Řƛ ƎŜǎǘƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ 

performance, attraverso un metodo costante e ƛƴ ǳƴΩƻǘǘƛŎŀ ǇƭǳǊƛŜƴƴŀƭŜΦ /ƛ ǎƛ ǇƻƴŜ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Řƛ 

giungere ad una sempre maggiore integrazione tra i documenti e gli adempimenti relativi alla 

pianificazione strategica, alla pianificazione operativa, nonché tra i documenti e gli adempimenti 

relativi al controllo e alla valutazione dei risultati conseguiti. 

Alcune criticità espresse da ANVUR nel Feedback al Piano Integrato 2016, sulle quali fin da allora si 
ŝ ŦƻŎŀƭƛȊȊŀǘŀ ƭΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ǎƻƴƻ ǎǘŀǘŜ ŀŦŦǊƻƴǘŀǘŜ ƛƴ ƳƻŘƻ ǎƛǎǘŜƳŀǘƛŎƻ ŀƴŎƘŜ ŀŎŎƻƎƭƛŜƴŘƻ 
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le osservazioni e i suggerimenti del Nucleo di Valutazione di Ateneo, col fine di attuare evidenti 
miglioramenti anche nella gestione dei prossimi cicli della performance. 

Accogliendo alcuni suggerimenti che provengono dal Nucleo di Valutazione e attuando gli indirizzi 
ŘŜƭ wŜǘǘƻǊŜΣ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ aggiorna per il 2019 il Sistema con le seguenti azioni migliorative: 

 

× Consolidare il processo di condivisione con le strutture di Ateneo, tramite incontri tra 
Direzione, Dirigenti, Consulta dei Dipartimenti e la partecipazione sempre più attiva dei 
Direttori di Dipartimento, anche richiedendo loro un piano attuativo dipartimentale per gli 
obiettivi che prevedono il coinvolgimento della componente politica; 

× Attuare una significativa correlazione fra il contributo della componente accademica e il 
contributo della componente gestionale per il perseguimento degli obiettivi strategici, 
ƛƴǘǊƻŘǳŎŜƴŘƻ ƭŀ ƳƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ 

× Coordinare le due dimensioni della performance organizzativa, quella di Ateneo e quella di 
Struttura che coinvolgono attori diversi e sono monitorate attraverso specifiche azioni di 
misurazione delle percentuali di raggiungimento dei relativi indicatori 

× Migliorare notevolmente la qualità della filiera obiettivi-indicatori e target, rendendo 
sempre più esplicita la coerenza fra obiettivi strategici e obiettivi operativi;   

× Promuovere la formulazione di indicatori misurabili oggettivamente e conseguentemente 
aumentare la percentuale degli stessi, perseguendo nella loro puntuale verifica e analisi 

× tƻǘŜƴȊƛŀǊŜ ƭΩƛƴǘŜƎǊŀȊƛƻƴŜ ŦǊŀ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀȊƛƻƴŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎŀΣ ōǳŘƎŜǘ Ŝ ŀȊƛƻƴƛ ƻǇŜǊŀǘƛǾŜ ƛƴ ǳƴ 
percorso condiviso e strutturato, come descritto nel paragrafo 2.1. Dƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ 
amministrativa e il bilancio preventivo di Ateneo sono approvati nella seduta degli Organi di 
Governo nel mese di dicembre e pertanto vedranno la loro presentazione unitamente alle 
risorse disponibili e dedicate; 

× tǊŜǎǘŀǊŜ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜ ŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ ŀƭƭŀ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴǘŜ Ŝ ŘŜƛ ǇƻǊǘŀǘƻǊƛ Řƛ ƛƴǘŜǊŜǎǎŜΣ 
quale impulso per potenziare le attività già in atto in Ateneo e per indirizzarle al 
miglioramento. Consolidare e attivare nuovi strumenti di rilevazione e valutazione della 
customer satisfaction individuando il ƎǊŀŘƻ Řƛ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀ Ŝ ŘŜƛ ǇƻǊǘŀǘƻri di 
interesse anche quale indicatore di performance; 

× Tendere alla valorizzazione della valutazione sempre più slegata alla soggettività del 
valutatore e sempre più attenta alle qualità del valutato, privilegiando le capacità di problem 
solving; 

× Aumentare il peso della performance organizzativa, in relazione a quello della performance 
individuale e comportamentale; 

× Consolidare e ampliare ƭΩŜǎǇŜǊƛŜƴȊŀ ŘŜƭ ǊƛŎƻƴƻǎŎƛƳŜƴǘƻ Řƛ best practice ƛƴ ǳƴΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ 
maggiore trasparenza e oggettività nella fase di individuazione; 

× Consolidare la struttura delle schede di assegnazione obiettivi e valutazione del personale 
introdotte nel 2018, nelle quali sono introdotti comportamenti attesi più mirati alle 
professionalità e ai ruoli, al fine anche di ricondurre il momento della valutazione ad un atto 
di valorizzazione delle competenze dei soggetti valutatori e delle qualità dei soggetti valutati; 

× Porre ƳŀƎƎƛƻǊƳŜƴǘŜ ƭΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ, nella fase di assegnazione degli obiettivi, alla sfida da essi 
messa in atto e alla qualità degli stessi, cercando di limitarne la frammentazione; 
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× Introdurre la misurazione del contributo dato dalla componente tecnico amministrativa alla 
performance organizzativa di Ateneo e, pertanto al conseguimento degli obiettivi strategici. 

 
 

Il presente documento è stato presentato, discusso, valutato e licenziato dalla Commissione 

Pianificazione, Performance e Qualità nelle riunioni che si sono tenute presso la Direzione Generale nei 

giorni: 

 

12 ottobre 2018 ore 9.15 

9 novembre 2018 ore 9.15 

22 novembre 2018 ore 10.00 
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ALLEGATO 1: ORGANIGRAMMA 
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/ŜƴǘǊƛ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŏƻƴ ŀŦŦŜǊŜƴȊŀ Řƛ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ ǘŜŎƴƛŎƻ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻ 
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ALLEGATO 2: CRONOPROGRAMMA 

 

 Durata Inizio Fine 

 1 giorno gio 06/09/18 gio 06/09/18 

incontri formativi 5 giorni gio 27/09/18 mer 03/10/18 

   incontro CDA per indicazioni sul 

budget 
1 giorno gio 27/09/18 gio 27/09/18 

   formazione Dipartimenti su U-

budget e Linee guida di definizione 

budget 

1 giorno ven 28/09/18 ven 28/09/18 

   formazione Amministrazione 

centrale e Centri su U- budget e 

Linee guida di definizione budget 

1 giorno mer 03/10/18 mer 03/10/18 

definizione codici di obiettivi 

strategici e azioni operative 
289 giorni mar 12/09/17 ven 19/10/18 

   conclusione del Piano 

Strategico con codici obiettivi 

strategici 

8 giorni mer 26/09/18 ven 05/10/18 

   definizione e codifica azioni 

operative a costo dei Dipartimenti 
10 giorni mar 12/09/17 lun 25/09/17 

   definizione e codifica azioni 

operative a costo amministrazione 

centrale 

10 giorni lun 08/10/18 ven 19/10/18 

configurazione obiettivi in U-

Budget 
17 giorni dom 30/09/18 mar 23/10/18 

   configurazione codici obiettivi 

strategici 
4 giorni mar 02/10/18 ven 05/10/18 

   configurazione codici obiettivi 

Dipartimenti e Centri 
2 giorni lun 22/10/18 mar 23/10/18 

   configurazione codici obiettivi 

Amministrazione centrale 
2 giorni lun 22/10/18 mar 23/10/18 

   - Budget 1 giorno dom 30/09/18 dom 30/09/18 

inserimenti budget 17 giorni gio 04/10/18 ven 26/10/18 

   inserimenti budget 

Amministrazione centrale, 

Dipartimenti e Centri 

17 giorni gio 04/10/18 ven 26/10/18 

tavoli di lavoro e sedute organi 61 giorni gio 27/09/18 gio 20/12/18 

   definizione delle dotazioni per i 

Dipartimenti 
1 giorno gio 27/09/18 gio 27/09/18 



 

 
             42 

   Commissione Pianificazione -  

definizione azioni operative a 

costo 

1 giorno ven 12/10/18 ven 12/10/18 

   riunione tavolo tecnico per 

valutazioni con Rettore 
1 giorno lun 12/11/18 lun 12/11/18 

   riunione tavolo tecnico per 

valutazioni con Rettore 
1 giorno gio 15/11/18 gio 15/11/18 

   consegna documenti per 

Collegio dei Revisori per relazione 
3 giorni ven 30/11/18 mar 04/12/18 

   Pre SA 1 giorno mar 11/12/18 mar 11/12/18 

   seduta SA 1 giorno mar 18/12/18 mar 18/12/18 

   pre CDA 1 giorno mer 12/12/18 mer 12/12/18 

   seduta CDA 1 giorno gio 20/12/18 gio 20/12/18 

preparazione documenti 28 giorni ven 26/10/18 mar 04/12/18 

   verifica inserimenti budget e 

produzione stampe per valutazioni 

del tavolo tecnico  

15 giorni ven 26/10/18 gio 15/11/18 

   preparazione documenti per il 

Collegio dei Revisori, SA e CDA 
5 giorni lun 26/11/18 ven 30/11/18 

   preparazione documenti per SA 

e CDA 
3 giorni sab 01/12/18 mar 04/12/18 

 1 giorno ven 21/12/18 ven 21/12/18 
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ALLEGATO 3: SCHEDE DI ASSEGNAZIONE OBIETTIVI E VALUTAZIONE 
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