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PREMESSA

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance (di seguito Sistema o SMVP) & lo strumento, delineato
negli artt. 7, 8 e 9 del decreto legislativo n. 150/2009 (di seguito Decreto), attraverso il quale le Pubbliche
Amministrazioni alimentano il proprio ciclo di gestione della performance (art. 4 del Decreto), pianificando,
misurando e valutando annualmente la performance organizzativa e individuale, nella prospettiva della
trasparenza verso gli stakeholder interni ed esterni, del miglioramento della qualita dei servizi offerti e della
crescita delle competenze professionali attraverso la valorizzazione del merito.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Universita degli Studi di Torino, approvato in prima
applicazione dal Consiglio di Amministrazione nella seduta del 26 gennaio 2012, & stato rivisto e aggiornato nel
2015, nell’aprile e nel novembre 2017, a seguito della riorganizzazione dei servizi tecnico-amministrativi che ha
preso awvio con il 1° gennaio 2017 e delle rilevanti modifiche apportate al d.lgs. 150/2009 dal d.lgs. n.74 del 25
maggio 2017 attuativo della Riforma della Pubblica Amministrazione, L. 124/2015 cd “riforma Madia”, nel luglio
2018 e a dicembre 2019 in adempimento all’obbligo di aggiornamento annuale disposto dal D.lgs 150/2009°.

Nell’ottica di un progressivo miglioramento metodologico il presente SMVP recepisce le considerazioni formulate
dal Nucleo di Valutazione (nel seguito NdV), sia in occasione della Relazione annuale sul funzionamento del Ciclo
della Performance, sia in occasione della Relazione di validazione della Relazione integrata di Ateneo. Nel processo
di aggiornamento del Sistema sono stati inoltre considerati gli indirizzi metodologici e le indicazioni di carattere
generale forniti dal Dipartimento della Funzione Pubblica nelle “Linee guida per il Sistema di Misurazione e
Valutazione della performance — Ministeri” pubblicate a dicembre 2017, gli indirizzi relativi al sistema di gestione
della performance forniti dall'’ANVUR nella “Nota di indirizzo per la gestione del ciclo della performance 2018-
2020” pubblicata a dicembre 2017 e nelle “Linee Guida per la gestione integrata del ciclo della performance e del
bilancio” pubblicate a gennaio 2019. Sono inoltre state recepite le indicazioni relative all’adeguamento dei sistemi
di misurazione e valutazione della performance alle specificita del lavoro agile contenute nel Decreto del Ministro
per la Pubblica Amministrazione del 19 ottobre 2020, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale, serie generale n. 268 del
28 ottobre 2020.

Il presente SMVP riguarda la misurazione e la valutazione della performance organizzativa e individuale del
Direttore generale, dei Dirigenti e del personale tecnico amministrativo (nel seguito T/A) titolare di incarico
manageriale o di funzione professionale, relativamente al contributo che la sfera amministrativo-gestionale
apporta agli indirizzi strategici di Ateneo, attraverso il supporto alle funzioni primarie di didattica, ricerca e terza
missione.

1 Art.7 c.1 D.Igs. 150/2009: “Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale. A tal
fine adottano e aggiornano annualmente, previo parere vincolante dell’OlV, il SMVP”.
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1. IL QUADRO DI RIFERIMENTO E | PRINCIPI FONDANTI

Fin dal 1994, in attuazione della Legge n. 537 del 1993, che ha definito I'autonomia finanziaria delle universita e

previsto l'istituzione dei Nuclei di valutazione, la performance degli atenei italiani & stata oggetto di valutazione a

livello di sistema generale.

L'art.1 della Legge 370/99 ha investito i Nuclei dell’attivita di valutazione “della gestione amministrativa, delle

attivita didattiche e di ricerca, degli interventi per il diritto allo studio [...]".

Attualmente la norma di riferimento € il D.Igs 150/2009 (Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di

ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni)

che all’articolo 7 prevede per tutte le amministrazioni pubbliche I'obbligo di valutazione annuale della

performance organizzativa e individuale, nonché I'adozione e I'aggiornamento annuale del Sistema di misurazione

e valutazione della performance?.

A tale quadro si & aggiunto un ulteriore elemento: I'’Agenzia Nazionale di Valutazione (ANVUR) che dal 2010

sovrintende al sistema pubblico nazionale di valutazione della qualita delle universita e degli enti di ricerca, dal

2013 ha assunto anche il compito della valutazione della performance delle attivita amministrative delle universita

e degli enti di ricerca ai sensi della L.68/2013.

Sebbene I'impianto normativo di riferimento resti sostanzialmente confermato, con il d.lgs. 74/2017 in attuazione

dell’ultima riforma della P.A. (L.124/2015) sono state introdotte importanti novita al d.lgs. 150/2009 quali:

= il rafforzamento del ruolo del NdV sia in termini di maggiori poteri che di nuovi compiti: accesso garantito agli
atti e ai sistemi informativi con possibilita di svolgere verifiche anche in collaborazione con i Revisori dei Conti
e di segnalare le irregolarita agli organi competenti; monitoraggio in corso d’esercizio dell’andamento della
performance rispetto agli obiettivi programmati; segnalazione interventi correttivi in corso d’esercizio
all’'organo di indirizzo politico-amministrativo; parere vincolante su aggiornamento annuale del SMVP;
definizione e verifica modalita di partecipazione degli utenti finali alla misurazione della performance; verifica
adozione dei sistemi di rilevazione del grado di soddisfazione dei cittadini; comunicazione criticita al’ANVUR;
garanzia di una significativa differenziazione dei giudizi) 3;

= larinnovata sollecitazione a prevedere un raccordo tra obiettivi di performance e programmazione economico-
finanziaria, agevolata dalla previsione che gli obiettivi di performance sono definiti dall’organo di indirizzo
politico-amministrativo prima dell’inizio del rispettivo esercizio*;

= il coinvolgimento degli utenti esterni nel processo di misurazione e valutazione: é riconosciuto un ruolo attivo
dei cittadini ai fini della valutazione della performance organizzativa, mediante la definizione di sistemi di
rilevazione della soddisfazione degli utenti in merito alla qualita dei servizi resi e anche attraverso la
comunicazione diretta con il Nucleo di Valutazione®.

Inoltre, sempre nell’ambito della gia citata riforma della Pubblica Amministrazione®, la Direttiva n.3 del Presidente
del Consiglio dei Ministri emanata il 1° giugno 2017, recante indirizzi per I'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo
14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti regole inerenti all'organizzazione del lavoro
finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, individua tra i passaggi
fondamentali per il raggiungimento dei risultati attesi I'adeguamento del Sistema di Misurazione e Valutazione
della Performance per verificare I'impatto sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa, nonché sulla
qualita dei servizi erogati, delle misure organizzative adottate in tema di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro
dei dipendenti, anche coinvolgendo i cittadini.

In questo insieme articolato di vincoli e processi di revisione normativa, I'Universita degli Studi di Torino da tempo

ha avviato un percorso per rendere piu efficace e integrato il ciclo della performance, nella consapevolezza che si
tratta di modifiche che richiedono tempo e un cambio di approccio culturale rispetto al passato. Anche cogliendo

2V.nota 1.

3 Cfr. d.lgs. 150/09 artt. 14,7, 6 c.1, 10 c.1, 19bis.
4 Cfr. d.lgs. 150/09 art. 5 c.1.

5 Cfr. d.lgs. 150/09 art. 19bis.

6 Legge 7 agosto 2015, n.124.
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I'occasione della previsione di modifica annuale del SMVP, I'ateneo intende sviluppare attraverso un approccio
sperimentale progressivo tale percorso, in linea con gli indirizzi tracciati dalla recente revisione normativa.

Il principio che ha guidato I'Universita di Torino nella revisione del suo Sistema vede nella valutazione uno
strumento di governo dell’intera istituzione, come processo in grado di valorizzare il merito e le competenze del
personale tecnico amministrativo, come elemento chiave per un reale miglioramento continuo. La struttura del
SMVP si sviluppa quindi nella consapevolezza che le persone e le strutture organizzative possano entrambe trarre
vantaggio dal miglioramento dei processi di misurazione e valutazione delle proprie performance.

Il SMVP:

= jdentifica lo schema logico e gli ambiti per la misurazione e valutazione della performance;

= definisce le metodologie e le modalita di misurazione e di valutazione dei risultati di performance;

= esplicita le fasi e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione della performance;

= indirizza l'integrazione tra la programmazione della performance, trasparenza e anticorruzione, mediante
I'integrazione del ciclo della performance con gli strumenti e i processi relativi alla qualita dei servizi, alla
trasparenza, all’integrita e in generale alla prevenzione della corruzione;

= sostiene la diffusione dei risultati della valutazione” (intesa come trasparenza dei risultati delle amministrazioni
pubbliche).

L’attuale aggiornamento del Sistema si presenta come un ulteriore passo in avanti nel percorso di miglioramento
metodologico con I'intento di stimolare comportamenti organizzativi volti a promuovere I'orientamento all’utente
finale e al miglioramento della qualita dei servizi resi.

Di seguito sono elencati i principi fondanti del SMVP:

= connessione diretta con la mission e la strategia dell’Ateneo, definite nel Piano strategico, perseguendo la
coerenza tra pianificazione strategica, obiettivi operativi e programmazione economico-finanziaria;

= applicazione del modello di cascading nella definizione degli obiettivi, che discende dalla pianificazione
strategica e rappresenta la declinazione operativa, garantendone la coerenza nella gestione e nella valutazione
della performance, dove la performance dell’Ateneo rappresenta il collegamento con la performance di tutte
le strutture organizzative e si ripercuote su tutte le posizioni organizzative e il personale valutati;

= rilevanza, nel sistema, della performance organizzativa e, in particolare, dei servizi realizzati da ciascuna unita
organizzativa e dei progetti di innovazione e miglioramento;

= orientamento dell’azione delle singole persone verso il raggiungimento di obiettivi organizzativi (anche comuni
a pil strutture organizzative) e individuali;

= orientamento della misurazione della performance, organizzativa e individuale, a supportare meccanismi di
apprendimento;

= condivisione e coinvolgimento degli stakeholder interni ed esterni;

= equita e trasparenza nei processi di definizione delle metodologie, assegnazione degli obiettivi, individuazione
dei criteri di valutazione e pubblicizzazione dei risultati raggiunti;

= raccordo con il sistema di gestione delle competenze ai fini del miglioramento della performance individuale;

= utilizzo dei sistemi gestionali riferiti a dati e indicatori, carta e catalogo dei servizi, indagini di customer
satisfaction, per monitorare e verificare I'andamento della performance;

= miglioramento continuo del Sistema e suo adattamento annuale allo sviluppo dell’organizzazione e dei sistemi
di pianificazione, monitoraggio e valutazione di Ateneo.

711 d.lgs. 33/2013 prevede che le amministrazioni pubblichino sul proprio sito istituzionale “... ¢) I'ammontare complessivo dei premi
collegati alla performance stanziati e I'ammontare dei premi effettivamente distribuiti; d) I'analisi dei dati relativi al grado di
differenziazione nell'utilizzo della premialita sia per i dirigenti sia per i dipendenti...”.
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2. CARATTERISTICHE DISTINTIVE DELLCAMMINISTRAZIONE

Con quasi 77.500% studenti e circa 3.900 dipendenti (docenti e tecnico-amministrativi) ° I'Universita degli Studi di
Torino & uno dei pit grandi Atenei italiani con varie sedi, dislocate principalmente a Torino e nella sua provincia.
In queste sedi si svolge attivita didattica, di ricerca scientifica e di terza missione, che copre tutte le discipline
accademiche a eccezione dell’'Ingegneria e dell’Architettura.

Il 26 aprile 2016, il Consiglio di Amministrazione dell’Universita di Torino ha avviato un importante processo di
riorganizzazione dei servizi tecnici e amministrativi.

| cambiamenti mirano ad apportare un rinnovamento sul piano gestionale che si dovrebbe tradurre in un
cambiamento culturale, al fine di incidere in modo significativo sul miglioramento dei servizi erogati, garantendo
una loro maggior omogeneita all'interno dell’Ateneo, attraverso l'adozione di linee operative comuni e la
standardizzazione dei processi, ma rispettando le specificita e le esigenze di personalizzazione, sulla base delle
differenti utenze. Questo processo risponde anche alle sfide poste dal piano strategico di Ateneo in materia di
didattica, ricerca e terza missione e di qualificazione delle relazioni con gli stakeholder del territorio nazionale e
internazionale.

Dal 1° gennaio 2017 tutta l'attivita tecnico-amministrativa € stata quindi riorganizzata in una logica di poli
territoriali a servizio delle strutture dipartimentali, sedi primarie delle attivita di didattica, ricerca e terza missione.
| servizi tecnici amministrativi sono organizzati in un’unica Amministrazione di Ateneo, articolata in Direzioni,
strutturate in unita organizzative a valenza generale e unita organizzative di polo, in relazione alle specificita
scientifico-disciplinari e territoriali: 7 poli al servizio di Dipartimenti, Scuole, Strutture didattiche speciali e Centri
di ricerca a supporto delle loro attivita di ricerca, didattica e terza missione in modo da garantire, per quanto
possibile, la vicinanza dei servizi alla propria utenza (docenti e studenti); pil un polo al servizio delle Direzioni.

Tutto il personale tecnico-amministrativo & stato pertanto assegnato alle nuove Direzioni, a eccezione del
personale “tecnico della ricerca” che rimane, in questa fase, sotto la diretta responsabilita del Direttore di
Dipartimento, in quanto caratterizzato da stretta strumentalita con le attivita di ricerca svolte nei Dipartimenti.

Il processo di riorganizzazione ¢ stato progettato con la pill ampia partecipazione della comunita dell’Ateneo e ha
offerto la possibilita di un’importante operazione di riallocazione del personale in una logica di ascolto, di
ricomposizione dei processi e di valorizzazione delle competenze. Particolare cura e inoltre stata posta
nell’attribuzione delle posizioni manageriali basata anche sul nuovo sistema di gestione per competenze adottato
dall’Amministrazione nel corso degli ultimi anni. L’organizzazione generale dell’Ateneo & definita nel Regolamento
Generale di Organizzazione®® che delinea il sistema organizzativo dei servizi gestionali, tecnici e amministrativi a
sostegno delle attivita di didattica, diricerca e di terza missione nel rispetto degli obiettivi di efficacia, di efficienza
e di trasparenza dell'azione amministrativa.

3. DESCRIZIONE DEL SISTEMA

3.1. MODALITA’ DI FUNZIONAMENTO DEL SISTEMA

L’Ateneo ha adottato per la prima volta nel 2015 un sistema integrato di pianificazione che vede la fase di
programmazione strategica, di competenza degli Organi di governo, declinarsi nella fase attuativa degli obiettivi
operativi, che compete al personale accademico e tecnico-amministrativo.

A partire dalla pianificazione strategica, i diversi strumenti di programmazione sono finalizzati alla declinazione
operativa degli indirizzi e delle finalita strategiche definite dall’organo di indirizzo politico-amministrativo.

La copertura delle azioni strategiche & assicurata attraverso I'assegnazione di obiettivi di performance
organizzativa alle strutture dell’lamministrazione generale unica in derivazione dagli obiettivi strategici, al fine di
favorire un’azione sinergica della sfera accademica e di quella tecnico-amministrativa.

81l numero comprende tutti gli iscritti alle lauree di | e Il livello (a.a. 2019/2020, Fonte dati: Data Warehouse di Ateneo).
9 Oltre 2.000 docenti (PO, PA, RU, Rtd), e circa 1850 tecnici-amministrativi di cui poco pili di 100 a tempo determinato
(dati al 31.12.2019, Fonte dati: Direzione Personale).

10 Accesso dal portale di ateneo: www.unito.it = Ateneo > Statuto e regolamenti = Regolamenti: organizzazione.


http://images.google.it/imgres?imgurl=http://www.regrip.it/img/logo_unito.gif&imgrefurl=http://www.regrip.it/&h=103&w=175&sz=7&hl=it&start=6&um=1&tbnid=8OhpoKU_ciFNVM:&tbnh=59&tbnw=100&prev=/images?q=logo+unito&svnum=10&um=1&hl=it&sa=N
https://www.unito.it/sites/default/files/reg_organizzazione_generale_4712_2016.pdf
https://www.unito.it/sites/default/files/reg_organizzazione_generale_4712_2016.pdf
http://www.unito.it/

Nella Figura 1 riportata a seguire sono mostrate le diverse componenti del processo di Pianificazione di Ateneo,
raggruppate secondo la logica dell’albero della performance, ovvero:

= |a pianificazione strategica, coerente con la Programmazione ministeriale (L.43/2005) e caratterizzata anche
da azioni che promuovono I'attuazione di Politiche per I'Assicurazione della Qualita;

» |a pianificazione operativa, che in cascata consente |'attuazione degli obiettivi strategici da parte della
componente accademica (valutata tramite le procedure AVA, di cui al D.lgs. 19/2012) e da parte del personale
tecnico amministrativo (valutato tramite gli obiettivi definiti nel Piano Integrato secondo una visione unitaria
alle tematiche di performance, trasparenza e prevenzione della corruzione, regolato dal Decreto e dai principi
di cui al presente SMVP);

= |a pianificazione e allocazione delle risorse attraverso il bilancio di previsione.

Il ciclo di pianificazione e attuato integrando i contenuti relativi agli standard di qualita dei servizi con quelli della
programmazione finanziaria e di bilancio, della trasparenza e integrita, della prevenzione e contrasto alla
corruzione ed & soggetto a processi di riesame intermedio e consuntivo, nonché ad analisi degli scostamenti, al
fine di offrire elementi decisionali utili a ricalibrare i processi di programmazione in ottica di miglioramento
continuo.

La fase di allocazione del budget consente di attribuire le risorse alle strutture, finanziando la continuita operativa
dei servizi o processi (altrimenti denominati attivita correnti) e lo sviluppo di nuove iniziative (progetti).

PIANIFICAZIONE in
raccordo con il
Piano triennale per la
prevenzione della
corruzione, della
trasparenza e della
integrita

PIANIFICAZIONE STRATEGICA

- Piano strategico di Ateneo

- Programma Triennale MUR

- Piani triennali dei Dipartimenti

- Politiche per la Assicurazione della Qualita

- Piano triennale dei fabbisogni di personale

PIANIFICAZIONE OPERATIVA

- Piano Integrato -> Personale T/A

- Sistema AVA -> Personale docente e
ricercatore

PIANIFICAZIONE RISORSE
- Allocazione risorse sulla base della pianificazione
strategica e operativa

Fig. 1 - Elementi costituenti il processo di pianificazione integrata di Ateneo

Il processo di pianificazione integrata (Figura 2) trova esplicitazione nel Documento di programmazione integrata,
composto da Piano Strategico, Programma triennale MIUR, Piani triennali dei dipartimenti, Politiche per la
Assicurazione della Qualita, Piano triennale dei fabbisogni di personale, Piano Integrato, cui segue al termine di
ogni ciclo annuale della performance, la Relazione integrata sulle attivita di Ateneo che sviluppa un quadro
sinergico dei risultati conseguiti nell'anno precedente rispetto alle attivita didattiche, di ricerca e di lll missione
(Relazione art. 3-quater L.1/2009) e alle attivita tecnico amministrative (Relazione sulla performance).
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Oltre alla Relazione integrata, sono previsti ulteriori momenti di monitoraggio sia per gli obiettivi strategici, sia per
gli obiettivi operativi legati alla performance organizzativa e individuale.

Gli obiettivi presenti nel Piano strategico sono sottoposti a monitoraggi periodici attraverso cui & possibile
verificare il raggiungimento dei target e adottare azioni correttive se necessario.

A livello operativo gli obiettivi di performance del Piano integrato sono oggetto di monitoraggio semestrale: a
meta anno e effettuata la verifica infra-annuale di avanzamento degli obiettivi assegnati per I’'anno in corso e
dall'inizio dell'anno successivo parte la consuntivazione dei risultati finalizzata all'avvio delle procedure di
valutazione sull'anno appena concluso. L'amministrazione trasmette al Nucleo di Valutazione un report cheiillustra
lo stato di avanzamento degli obiettivi, le eventuali criticita e azioni correttive e le eventuali proposte di variazione
degli obiettivi/indicatori/target che sottoporra al Consiglio di Amministrazione. Il Nucleo di Valutazione prende in
esame le evidenze fornite nel Report e, qualora lo ritenga necessario, formula eventuali raccomandazioni e/o, in
ultima istanza, segnala al Consiglio di Amministrazione la necessita di adottare interventi correttivi in corso d’anno.
Qualora fosse necessario rimodulare gli obiettivi, gli indicatori e i target al di fuori del momento formale di
monitoraggio infra-annuale, a seguito di criticita emerse in corso di esercizio, 'amministrazione deve provvedere
a informare il Nucleo di Valutazione di tali rimodulazioni attraverso una comunicazione ufficiale, specificando
altresi le motivazioni alla base dei cambiamenti. La comunicazione deve pervenire al Nucleo entro la prima
riunione successiva alla deliberazione del CdA in merito alla rimodulazione.

Nella Relazione sulla Performance si da evidenza degli scostamenti rispetto a quanto pianificato e, per gli eventuali
obiettivi non piu perseguibili, delle ragioni oggettive che ne impediscono il raggiungimento. Eventuali modifiche
degli obiettivi e degli indicatori verranno inserite all'interno della Relazione sulla Performance e valutate dal
Nucleo di Valutazione in sede di validazione della Relazione, in accordo con quanto stabilito dal D.lgs 74 del 2017.
Oltre a questi momenti formali, che vengono portati all’attenzione del Nucleo di Valutazione e degli organi di
governo, I'Ateneo intende valorizzare la fase del monitoraggio nello spirito delle recenti modifiche normative, per
garantire un forte presidio sulla performance organizzativa dell’istituzione. A tal fine verranno ulteriormente
valorizzati gli strumenti gia in uso, quali i cruscotti direzionale e dipartimentali per 'ambito strategico, gli incontri
periodici di confronto e raccordo a livello di governance (Rettore/DG) e gli incontri periodici di allineamento tra
DG e Dirigenti, sede di monitoraggio informale dell’avanzamento degli obiettivi di performance organizzativa, con
segnalazione di eventuali criticita in anticipo rispetto ai momenti di monitoraggio ufficiali.

Inoltre, anche per il gia citato rafforzato ruolo del Nucleo di Valutazione, con i nuovi compiti a esso attribuiti nella
fase di monitoraggio della performance organizzativa, I’Ateneo lavorera perché il confronto con il Nucleo possa
crescere, in un percorso graduale che verra definito con il Nucleo stesso.

PIANIFICAZIONE MISURAZIONEE
VALUTAZIONE

MISSIONE Creare, valorizzare e disseminare conoscenza per generare
opportunita di sviluppo sociale, culturale ed economico del territorio

* [ndicatori
Finalita : * SAL
Obiettivi — Piani Relazione
. . — lani Politiche
STRATEGIA Azioni —— |k Programma Triennali Assicurazione | L.1/2009
. . - Triennale Dipartimenti  qyalit: ’
Indicatori e target | piano TS " Fabbisognd, .- Delibere di

Strategico di personale® Monitoraggio infra- 1f
s annuale |

L =]l

Declinazione di un sistema integrato di obiettivi e azioni
capaci di sviluppare coerentemente la mission e |a strategia
dell’Ateneo su tutte le unita organizzative dell’Ateneo

GESTIONE *  Obiettivi

* Indicatori e target

Relazione
performance

®* |ndicatori H

L] Dél.bera di
Pianointegrato SAL Monitoraggio infra-
annuale

Fig. 2 - Schema dei documenti di programmazione di Ateneo e relativi sistemi di misurazione e valutazione
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La pianificazione, misurazione e valutazione della performance si attuano dunque attraverso le seguenti fasi:

1. esplicitazione degli obiettivi strategici dell’organizzazione da cui discendono gli obiettivi operativi del Piano
Integrato attraverso il meccanismo della cascata (o albero della performance), in coerenza con gli obiettivi
previsti dal Piano Triennale della prevenzione della corruzione e della trasparenzal! e con tutti gli altri
documenti di programmazione approvati dagli organi di governo;

2. individuazione dei servizi erogati sulla base dei processi caratteristici dell’organizzazione;

individuazione dei progetti di sviluppo pil rilevanti per I'organizzazione;

4. programmazione degli obiettivi organizzativi e individuali a partire dai processi caratteristici, dai servizi e dai
progetti secondo criteri di priorita stabiliti sulla base della rilevanza e della performance misurate attraverso
i monitoraggi periodici, nonché dei Piani e Programmi di Ateneo in fase di attuazione operativa. (Piano
integrato entro il 31/01 dell’anno di riferimento);

5. definizione del collegamento tra gli obiettivi e le risorse (umane e finanziarie);

6. misurazione e valutazione delle performance a livello intermedio (monitoraggio della performance) e
consuntivo (Relazione sulla performance entro il 30/06 dell’anno successivo a quello di riferimento).

w

La valutazione dei risultati costituisce I'ultimo livello del ciclo della performance, da utilizzarsi quale elemento
fondamentale per le successive programmazioni, nelle quali deve essere chiaramente esplicitato il raccordo con
gli esiti ottenuti nel corso dell’esercizio precedente.

Le fasi di monitoraggio e rendicontazione finale sono supportate dal percorso evolutivo sviluppato in ateneo a
partire dal 2014 e finalizzato a migliorare gli strumenti di supporto al processo di programmazione e controllo, e
in particolare i sistemi a supporto alle decisioni.

Nel 2014 e stato avviato un Progetto di Ateneo finalizzato a sviluppare un sistema direzionale, basato su un insieme
di indicatori inseriti in un sistema di cruscotti direzionali di Ateneo e di Dipartimento, che consente di monitorare
I’'andamento delle principali variabili strategiche e operative dell’organizzazione.

3.2. SOGGETTI E RESPONSABILITA

Di seguito si riportano i soggetti coinvolti nel sistema di misurazione e valutazione:

= il Rettore, titolare della leadership politica, individua, con la collaborazione degli organi collegiali di indirizzo
politico-amministrativo e dei Dipartimenti, gli obiettivi strategici dei processi primari nell’ambito della missione
dell’Ateneo e delle politiche ministeriali. Lo sviluppo della missione e della vision deve essere realizzato con il
coinvolgimento degli stakeholder piu significativi: studenti, territorio, imprese; propone gli obiettivi operativi
del Direttore Generale; formula una proposta di valutazione dei comportamenti organizzativi del Direttore
Generale;

= J'organo di indirizzo politico-amministrativo (CdA): esercita le funzioni di indirizzo politico amministrativo
definendo gli obiettivi e i programmi da attuare e verifica la rispondenza dei risultati dell’attivita amministrativa
e della gestione agli indirizzi impartiti, approva il piano della performance (Piano Integrato) e la relazione sulla
performance, assegna gli obiettivi operativi al Direttore Generale su proposta del Rettore; monitora
I"andamento del piano della performance e approva eventuali rimodulazioni di obiettivi anche sulla base degli
esiti del monitoraggio effettuato dal Nucleo di Valutazione; valuta, su proposta del Nucleo di Valutazione e
sentito il Rettore, il Direttore Generale; delibera sulla rendicontazione dei risultati dell’anno precedente
indicati nella Relazione sulla performance;

= il Direttore Generale (DG), propone e coordina la definizione degli obiettivi operativi del piano delle
performance in coerenza con quelli strategici, definendone indicatori e target in collaborazione con i Dirigenti;

= il Nucleo di Valutazione, alla luce del suo ruolo di OIV, e I'organo che:
- esprime parere vincolante sull’aggiornamento annuale del SMVP;
- monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione ed elabora una relazione annuale

sullo stato dello stesso;
- effettua il monitoraggio della performance: accedendo alle risultanze dei sistemi di controllo presenti
nell’amministrazione, verifica I'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante

111n ottemperanza all’Art. 3 c¢.1 D.lgs. 150/2009 e come suggerito dal’ANAC e previsto dal Piano Nazionale Anticorruzione.
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il periodo di riferimento e segnala la necessita o I'opportunita di interventi correttivi in corso di esercizio
all'organo di indirizzo politico-amministrativo;

- propone la valutazione del Direttore Generale tenuto conto di una formale proposta di valutazione dei
comportamenti organizzativi da parte del Rettore, di cui il Nucleo prende visione per la formulazione della
proposta di valutazione complessiva;

- valida la Relazione sulla performance;

- verifica I'effettiva adozione dei sistemi di coinvolgimento degli utenti finali;

= gli stakeholder, a partire dallo studente che ricopre il ruolo di utente principale, partecipano al processo di
misurazione delle performance organizzative, come richiesto dalle recenti modifiche normative introdotte nel
d.lgs. 150/2009*2 dal d.Igs. 74/2017, al fine di consentire al’amministrazione di individuare e mettere in campo
azioni di miglioramento continuo sui servizi erogati alla luce degli esiti dell’ascolto degli utenti. Al tal fine,
possono essere utili alcune iniziative, gia introdotte nella gestione delle attivita didattiche e amministrative,
che sono monitorate e valutate dal Nucleo di Valutazione e potranno essere ulteriormente sviluppate,
sistematizzate o eventualmente integrate per i successivi cicli di performance. Tra le attivita di coinvolgimento
e ascolto gia in atto, si segnalano:

- le indagini di customer satisfaction a vario titolo erogate dall’ateneo (indagine ANVUR su opinione
studenti sugli insegnamenti, questionari sui servizi Progetto Good Practice, indagini su programmi di
mobilita, indagini mirate rivolte a target specifici di studenti, etc.) e le valutazioni sulla qualita di alcuni
servizi erogati online a seguito dell’utilizzo attraverso I'espressione da parte dello studente di un giudizio
sintetico obbligatorio per concludere la procedura;

- la partecipazione degli studenti alle Commissioni Paritetiche Docenti Studenti, che in tal contesto
potranno anche fornire feedback sulla base del grado di soddisfazione sui servizi gestionali-amministrativi,
anche formulando proposte agli organi di indirizzo politico-amministrativo;

- la partecipazione delle rappresentanze studentesche negli organi decisionali e valutativi di Ateneo, che
consente agli studenti di partecipare alla vita di governo democratico delle universita: i rappresentanti
degli studenti contribuiscono all’adozione delle decisioni, tenendo conto degli elementi che derivano dalla
loro capacita di ascolto dei colleghi anche sui servizi gestionali-amministrativi, attraverso efficaci
meccanismi di collegamento con la base studentesca.

| soggetti deputati alla funzione di valutazione e monitoraggio potranno avvalersi di strumenti di auditing a
supporto della fase di monitoraggio e rendicontazione.

Le principali fasi, le tempistiche, gli attori e i documenti prodotti (output) sono indicati nella tabella 1 di seguito
riportata.

Documenti

Fasi /Azioni

1 - Definizione/revisione obiettivi |- Rettore; Vice Rettori, Delegati | - Piano strategico di Ateneo Revisione
strategici di Ateneo - Direttore Generale, Dirigenti annuale
- Consiglio di Amministrazione entro
31/12
2 - Definizione e assegnazione Consiglio di Amministrazione |- Piano Integrato Entro
obiettivi operativi (art. 10 d.Igs. su proposta del Rettore per - Schede assegnazione 31/01
150/09) DG obiettivi
Direttore Generale per
Dirigenti
Dirigenti / Direttori per pta - Schede assegnazione Entro
assegnato obiettivi 31/03
3 — Misurazione e valutazione della Rettore propone valutazione |- Scheda proposta Entro
performance anno precedente (art. comportamenti organizzativi valutazione comportamenti 30/06
7 d.Igs. 150/09) DG organizzativi DG da parte
Dirigenti valutano altro del Rettore
personale

12 Cfr. art. 19 bis d.lgs. 150/2009.
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Fasi /Azioni

Attori

Direttore Generale valuta
Dirigenti

NdV valuta performance
dell’Ateneo nel suo
complesso e propone
valutazione DG

CdA valuta DG su proposta
del NdV, sentito il Rettore.

Documenti

- Schede di autovalutazione e
valutazione Dirigenti e
personale T/A

- Relazione di
autovalutazione DG

- Documento di valutazione
del NdV con schede
proposta di valutazione DG

- Delibera CdA con schede di
valutazione DG

Consiglio di Amministrazione
delibera

4 - Rendicontazione dei risultati - Consiglio di Amministrazione |- Relazione sulla Entro
anno precedente agli organi di Performance 30/06
indirizzo politico-amministrativo, ai

vertici delle amministrazioni,

nonché ai competenti organi di

controllo interni ed esterni, ai

cittadini, ai soggetti interessati, agli

utenti e ai destinatari dei servizi

(art. 10 d.Igs. 150/09)

5 — Validazione dei risultati della - Nucleo di Valutazione Documento di validazione Entro
performance anno precedente (art. della Relazione sulla 30/06
14 d.Igs. 150/09) Performance

6 — Utilizzo dei sistemi premianti, - Direzione Personale Dati relativi ai premi*3 Dopo fase
secondo criteri di valorizzazione del 5
merito

7 — Monitoraggio avanzamento - Nucleo di Valutazione (NdV) - Report di monitoraggio Entro
obiettivi anno in corso e - Consiglio di Amministrazione |- Relazione sul 31/07
segnalazione funzionamento complessivo
necessita/opportunita interventi del ciclo della performance

correttivi (art. 6 d.lgs. 150/09)

8 — Aggiornamento annuale SMVP | - Nucleo di Valutazione Sistema di Misurazione e Entro
(art.7 d.Igs. 150/09) esprime parere vincolante Valutazione della Performance 31/12

Tab. 1 - Fasi, attori, documenti e tempistiche ciclo della performance

Le tempistiche indicate in tabella sono coerenti con quelle previste dalla norma. Negli ultimi anni I'’Ateneo ha
avviato un percorso di anticipazione di tali tempistiche sia in fase di programmazione che in fase di
rendicontazione. Nel caso in cui 'amministrazione non adottasse o non fosse nelle condizioni di rispettare le
scadenze previste dal D.Lgs 150/2009 cosi come novellato dal D.Lgs 74/2017 per I'adozione del Piano integrato e
della Relazione sulla performance, deve presentare al Nucleo di Valutazione, entro il rispettivo mese di scadenza,
una comunicazione ufficiale contenente le motivazioni del ritardo. La comunicazione deve prevedere altresi un
piano di adozione del documento con le relative tempistiche. Il Nucleo di Valutazione valutera la consistenza delle
giustificazioni e la fattibilita del piano di adozione.

13 https://www.unito.it/ateneo/amministrazione-trasparente/performance/dati-relativi-ai-premi
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4. LE DIMENSIONI DELLA PERFORMANCE

4.1 LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

La performance organizzativa & costituita dalle dimensioni istituzionale e di struttura e ha lo scopo di fornire una
misura dell’effettivo andamento dell’intera organizzazione. Questi due aspetti hanno la finalita di evidenziare il
contributo dell’lamministrazione alla realizzazione dell'impatto sugli stakeholder dei servizi erogati e una finalita
di comunicazione e accountability nei confronti dell’utente.

La performance organizzativa concerne in dettaglio'*:

= |'attuazione di politiche e il conseguimento di obiettivi collegati ai bisogni e alle esigenze della collettivita;

= |'attuazione di piani e programmi;

= larilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi;

= |a modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali;

= o sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e i destinatari
dei servizi;

= |'efficienza nell'impiego delle risorse;

= |a qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;

= il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

In prima applicazione, in attesa della predisposizione di appositi modelli definiti dal Dipartimento della Funzione
Pubblica e delle indicazioni che perverranno da ANVUR, la valutazione della performance organizzativa viene fatta
sulla base di modelli definiti dall’Ateneo.

La performance organizzativa istituzionale ¢ costituita dai risultati conseguiti dall’Ateneo nel suo complesso, ed
€ misurata attraverso un set di indicatori individuati nell’ambito strategico, per valutare I'esito finale che la spesa
pubblica, o in generale I'azione dell’amministrazione, insieme ad altri fattori esterni, produce sulla collettivita e
sul contesto di riferimento. Questa dimensione della performance rileva ai fini della valutazione individuale dei
ruoli apicali, nello specifico il Direttore Generale e i Dirigenti.

La performance organizzativa di struttura & declinata attraverso obiettivi di miglioramento dei livelli di servizio
erogati e obiettivi progettuali, di diretta derivazione dagli obiettivi strategici e in coerenza con tutti gli altri
documenti di programmazione approvati dagli organi di governo. Essa € misurata attraverso un set di indicatori
volti a monitorare I'adeguatezza dell’output erogato rispetto alle aspettative e necessita degli utenti (efficacia
oggettiva e percepita), la capacita del’amministrazione di utilizzare le risorse umane, economico-finanziarie,
strumentali in modo sostenibile e tempestivo nel processo di erogazione del servizio (efficienza), la capacita
realizzativa di progetti e il loro impatto. Questa dimensione della performance rileva ai fini della valutazione
individuale del Direttore Generale, dei Dirigenti e del personale tecnico-amministrativo titolare di incarico con
responsabilita manageriali e professionali.

4.2 LA PERFORMANCE INDIVIDUALE

La performance individuale misura invece il contributo fornito dal singolo individuo, in termini di risultato e di
comportamenti agiti, nel raggiungimento degli obiettivi dell’lamministrazione.

La valutazione della performance individuale deve garantire la valorizzazione del personale, attraverso
I'identificazione di obiettivi e indicatori specifici e misurabili in termini concreti e chiari, con target sfidanti,
raggiungibili e correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili, nonché il rispetto delle pluralita
professionali e dei ruoli organizzativi. | principi guida cui si ispira la valutazione individuale sono i seguenti:

= oggettivita delle metodologie
= equita di trattamento;
= trasparenza e pubblicita dei risultati e dei criteri utilizzati per la valutazione;

14 Cfr. art. 8, d.lgs. 150/2009.
12


http://images.google.it/imgres?imgurl=http://www.regrip.it/img/logo_unito.gif&imgrefurl=http://www.regrip.it/&h=103&w=175&sz=7&hl=it&start=6&um=1&tbnid=8OhpoKU_ciFNVM:&tbnh=59&tbnw=100&prev=/images?q=logo+unito&svnum=10&um=1&hl=it&sa=N

= partecipazione dei valutati al procedimento;
= partecipazione degli stakeholder al processo di valutazione dei servizi;
= procedura di conciliazione in caso di contestazione, da realizzarsi in tempi certi e congrui.

A seconda del ruolo la performance individuale € collegata:
= airisultati conseguiti dall’Ateneo nel suo complesso (performance organizzativa istituzionale);

= Qi risultati relativi agli obiettivi di competenza dell’unita organizzativa di diretta responsabilita o di
appartenenza (performance organizzativa di struttura);

= Qi risultati relativi a eventuali obiettivi individuali assegnati;
= Qi risultati relativi alle competenze e ai comportamenti organizzativi agiti;
= alla capacita di valutazione dei propri collaboratori.

Qualora una dimensione di valutazione o un suo elemento risulti non applicabile per 'anno oggetto di valutazione,
il suo peso dovra essere distribuito sulle altre dimensioni o elementi garantendo in ogni caso il peso prevalente
alla dimensione della performance organizzativa, in linea con le disposizioni di legge.

| comportamenti organizzativi sono gestiti all'interno del Sistema di Gestione delle Competenze del personale
tecnico-amministrativo che individua ruoli organizzativi, famiglie e ambiti professionali con le rispettive
competenze comportamentali e tecniche. Tale impostazione metodologica permette all'organizzazione di
codificare le professionalita di UniTo e di favorirne lo sviluppo attraverso la formazione in aula/a distanza, il
tutoraggio on the job, la partecipazione a programmi di scambio del personale.

Il Sistema identifica per ogni ruolo (Direttore Generale, Dirigenti, Responsabili di Unita organizzativa e EP con
incarico professionale) un insieme analogo di competenze comportamentali, ciascuna delle quali prevede
un'apposita sintesi descrittiva. Ogni competenza comportamentale & ulteriormente declinata in specifici
comportamenti organizzativi richiesti nello svolgimento del ruolo che sono oggetto di osservazione e di
valutazione. Sia le competenze che i comportamenti sono oggetto di revisione annuale per garantire
I'allineamento con le esigenze dell’organizzazione. Tra le esigenze organizzative di cui tenere conto emergono
quelle del lavoro agile e della trasformazione digitale, che impongono la presenza e lo sviluppo di capacita di
lavorare in autonomia, di comunicare adeguatamente, di organizzare il lavoro proprio e altrui utilizzando
efficacemente le tecnologie digitali (si parla a tale proposito di specifiche competenze digitali). A tal proposito, si
rimanda all’allegato 1 al presente documento avente ad oggetto le schede dei comportamenti organizzativi.

La valutazione dei comportamenti organizzativi viene effettuata dal Dirigente/Direttore rispetto all’efficacia e alla
frequenza dei comportamenti messi in atto dal soggetto valutato, sulla base della scala declinata in 8 livelli come
di seguito riportata:

1. per nulla soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati sono assenti;

2. poco soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati si manifestano sporadicamente e sono
scarsamente efficaci;

3. quasi soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati si presentano in modo discontinuo e sono
moderatamente efficaci;

4. abbastanza soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati si manifestano ma non sono sempre efficaci
5. soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati si manifestano regolarmente e sono efficaci;

6. pil che soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati sono superiori alle aspettative;

7. molto soddisfacente: il comportamento o la capacita osservati sono riconosciute dagli altri e presi come
esempio di buona pratica;

8. eccellente: il comportamento o la capacita osservati costituiscono un modello di riferimento di sistema.

Tutte le valutazioni delle persone rispetto ai comportamenti organizzativi attesi sono oggetto di monitoraggio e di
analisi al fine di progettare e realizzare percorsi formativi e di sviluppo professionale, al fine di favorire il
progressivo miglioramento delle performance individuali e il loro contributo alla performance organizzativa.
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La capacita di valutazione e di differenziazione delle valutazioni é calcolata con apposito indicatore, che e dato dal
Coefficiente di variazione espresso come rapporto tra deviazione standard e media delle valutazioni dei
comportamenti organizzativi dei dirigenti e del personale EP e C-D con incarico manageriale, applicato alla serie
delle valutazioni. La serie dei valori significativi viene utilizzata per calcolare il coefficiente di variazione che viene
quindi confrontato con il valore target, fissato annualmente e comunque non inferiore al 3%. Tale dimensione di
valutazione e applicabile in presenza di almeno 3 dipendenti da valutare.

La figura 3 schematizza le dimensioni della performance e ne evidenzia i soggetti interessati e il collegamento con
il sistema di pianificazione e con il Sistema di gestione delle competenze.

OBIETTIVI SPECIFICI

DI ATENEO*

Obiettivi
strategici

Possono essere misurati

con indicatori di:

- Stato di salute
dell'amm.ne
Efficacia
Efficienza
impatto

PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA

Performance’

organizzativa
istituzionale

Obiettivi operativi . i . L
R Misurati con indicatori di
e efficacia/efficienza Perfi
dei servizi e t_)rma_nce -
organizzativa di
struttura
Obiettivi operativi Misurati sulla base
progettuali d_ell output e dello stato
di avanzamento
-
Carte e Indagine
Catalogo dei soddisfazione
Servizi utenti
Sistema di
Gestione delle
Competenze

PERFORMANCE
INDIVIDUALE

Componente di
performance

organizzativa
istituzionale

Componente di
performance
organizzativa di
struttura

Eventuali specifici
obiettivi individuali

Comportamenti
- organizzativi

Capacita di
valutazione

SOGGETTI
VALUTATI

Direttore Generale,
Dirigenti

Direttore Generale, Dirigenti
e personale T/A titolare di
incarico manageriale o
professionale

Direttore Generale, Dirigenti
e personale T/A titolare di
incarico manageriale o
professionale

Direttore Generale, Dirigenti

* Obiettivi strategici e operativi di ogni singola amministrazione definiti in coerenza con gli obiettivi generali (ovvero le priorita strategiche delle P.A.
definiti con Linee Guida Triennali emanate con DPCM).

Fig. 3 - Schema della performance di Ateneo
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4.2.1 Il modello di valutazione del Direttore Generale

La valutazione della performance del Direttore Generale & legata per il 18% alla performance organizzativa
istituzionale, per il 42% alla performance organizzativa di struttura declinata in un numero massimo di 4 obiettivi
assegnati dal CdA, per il 35% ai comportamenti organizzativi e per il restante 5% alla capacita di valutazione e di
differenziazione delle valutazioni dei comportamenti organizzativi dei Dirigenti, attraverso I'applicazione di un
coefficiente di variazione.

Performance organizzativaistituzionale: peso 18%

Performance
organizzativa
60%
Performance organizzativadi struttura: peso 42%
® Orientamentoall'innovazione
Comportamenti * Leadership B
= oo ®  QOrientamento al servizio
IR ®  Collaborazione trasversale
35% ®  Problem solving
= Risorse Umanee benesseredella persona
= Sviluppo competenze digitali
Capacita di
valutazione e
differenziazione dei Coefficiente di variazione
giudizi

5%
Fig. 4- Dimensioni della valutazione del Direttore Generale

4.2.2 Il modello di valutazione dei Dirigenti

La valutazione della performance dei Dirigenti & legata per il 6% alla performance organizzativa istituzionale, per
il 54% alla performance organizzativa di struttura declinata in un numero massimo di 4 obiettivi individuati dal
Direttore Generale, per il 35% ai comportamenti organizzativi e, per il restante 5%, alla capacita di valutazione e
di differenziazione delle valutazioni dei comportamenti organizzativi del personale TA di categoria EP e C-D con
incarico manageriale, attraverso I'applicazione di un coefficiente di variazione.

Qualorail Direttore Generale assegni ulteriori obiettivi di tipo individuale, questi avranno un peso massimo del 5%
in riduzione del peso assegnato alla performance organizzativa di struttura.

Performance organizzativaistituzionale: peso 6%

Performance
organizzativa
60%
Performance organizzativadi struttura: peso 54%
*  Orientamento all'innovazione
Comportamenti " Leadership o
= 0.0 ®  Orientamento al servizio
A IEZET ®  Collaborazionetrasversale
35% ®  Problem solving
®  Risorse Umanee benesseredella persona
= Sviluppo competenze digitali
Capacita di
valutazione e
differenziazione dei Coefficiente di variazione
giudizi

5%

Fig. 5- Dimensioni della valutazione dei Dirigenti
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4.2.3 Il modello di valutazione del personale EP e C-D con incarico manageriale

La valutazione della performance dei responsabili delle strutture di livello Area, Staff e Unita di Progetto e legata
per il 60% alla performance organizzativa di struttura e per il 40% ai comportamenti organizzativi.

La valutazione della performance dei responsabili delle strutture di livello Sezione e Ufficio e dei titolari di Funzione
Professionale & legata per il 55% alla performance organizzativa di struttura e per il 45% ai comportamenti
organizzativi.

Qualora il Dirigente/Direttore assegni ulteriori obiettivi di tipo individuale, questi avranno un peso massimo del
5% in riduzione del peso assegnato alla performance organizzativa di struttura.

RESP.
AREA

RESP.
STAFF

RESP.
up

RESP.
SEZ.

RESP.
UFF.

EP
PRO

Performance organizzativa
di struttura

60% 60% 60% 55% 55% 55%

1
|
1
1
1
|
|
|
|
|
|
. |
Compo['tam_er_\tl —
organizzativi |
|
" Orientamentoall'innovazione |
* Leadership |
* Orientamentoalservizio |
* Collaborazione trasversale :
" Problem solving |
" Risorse Umanee benesseredella |
persona |
|
L

1
1
1
1
1
i
|
|
|
|
1
1
45%
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
® Syiluppo competenze digitali |

! 1
| |
! 1
! 1
! |
1 }
! 1
! 1
! 1
! 1
L 1
! |
1 a5%
! 1
! |
! 1
! 1
| |
! 1
! 1
| |
! 1
! 1
| |

! 1! 1! 1
| 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
1 - |I i
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
L ! ! 1
! 1! 1! 1
I a0% || 40% |1 45%
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
| 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
| 1! 1! 1
! 1! 1! 1
! 1! 1! 1
| 1! 1! 1
1 1

—_— —_—

Fig. 6- Dimensioni della valutazione del personale con incarico manageriale

Nel paragrafo 8 & presente un quadro sinottico che schematizza le componenti della valutazione individuale con i
relativi pesi per ogni ruolo valutato nel presente Sistema.

4.3 LA METODOLOGIA PER LA DEFINIZIONE E LA MISURAZIONE DEGLI OBIETTIVI

L’Ateneo declina i propri obiettivi specifici in coerenza con gli obiettivi generali (ovvero le priorita strategiche delle

P.A. definiti con Linee Guida Triennali emanate con DPCM) in obiettivi strategici e obiettivi operativi, questi ultimi

suddivisi in obiettivi rivolti al miglioramento del livello dei servizi erogati e obiettivi di tipo progettuale. Alcuni

obiettivi possono essere programmati su base triennale e declinati su base annuale dagli organi di indirizzo

politico-amministrativo, sentito il vertice amministrativo che a sua volta consulta i dirigenti o i responsabili delle

unita organizzative, prima dell’inizio del rispettivo esercizio e in coerenza con gli obiettivi di bilancio indicati nei

documenti programmatici'®.

Nella fase di definizione degli obiettivi sara fondamentale individuare obiettivi sfidanti, volti al miglioramento

continuo delle strutture e dell’istituzione nel suo complesso, che valorizzino maggiormente il risultato conseguito

rispetto alle azioni programmate effettivamente poste in essere e che siano oggettivamente misurabili anche

grazie ai sistemi di gestione e controllo disponibili.

| criteri guida per la definizione della metodologia da utilizzare per I'assegnazione e la misurazione degli obiettivi

sono i seguenti:

= |a performance organizzativa istituzionale &€ misurata attraverso una selezione di indicatori di efficacia,
efficienza, impatto di stato delle risorse e/o livello di salute dell’amministrazione di derivazione dall’ambito
strategico;

= |a performance organizzativa di struttura e declinata attraverso obiettivi rivolti al miglioramento del livello dei
servizi erogati e alla realizzazione di progetti;

15 Cfr. d.lgs. 150/2009 art.5 c.1.
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gli obiettivi di struttura possono essere di tipo trasversale (obiettivo comune a due o piu strutture con
valutazione unica), di tipo ripetuto (obiettivo comune a piu strutture con valutazione distinta per struttura), di
tipo singolo (obiettivo assegnato in via esclusiva ad una struttura) in numero non superiore a quattro per
struttura;

nel piano integrato vi € particolare attenzione agli obiettivi trasversali. La formalizzazione di questi consente lo
sviluppo di collaborazioni trasversali e finalizzate, particolarmente importanti nella gestione di problemi
complessi. A tal fine I'obiettivo ha un referente gestionale unico incaricato del coordinamento, del
monitoraggio e della rendicontazione dei risultati;

per tutte le strutture dell’Ateneo, la programmazione della performance deve focalizzarsi su un numero
selezionato di obiettivi, frutto di un’analisi delle attivita correnti che tenga conto sia dei livelli di performance
pregressa (con particolare attenzione alla valutazione degli utenti) che del livello di rilevanza dei servizi
monitorati, nonché dei Piani e Programmi di Ateneo in fase di attuazione operativa. Lo strumento che si presta
a favorire questo tipo di analisi & la “matrice delle priorita”, rappresentata nella figura seguente:

Q1- Critica Q2 - Alta

Servizi di
maggiore
rilevanza e con

Servizi di
maggiore
rilevanza e con

performance in
linea con le
attese

performance
non adeguate

Q3 - Media

Rilevanza

Servizi di minore
rilevanza e con

performance in
linea con le
attese

Fig. 7 — Matrice delle priorita

La rilevanza dei servizi & determinata sulla base di criteri che tengano conto, in particolare, dell’utenza
potenziale, dell'impatto sulla qualita della vita lavorativa o dell’esperienza dello studente, del livello di risorse
assorbite dal servizio, del livello di rischio derivante da fenomeni corruttivi.

Ciascun obiettivo operativo presente nella scheda di performance di struttura dovra pertanto essere pesato
coerentemente con il livello di priorita dei servizi cui é riferito come risultante dall’applicazione della matrice
delle priorita, in particolar modo e necessario che un numero significativo di obiettivi di performance
organizzativa di struttura assegnati si riferisca a servizi il cui livello di priorita e riconducibile ai quadranti Q1-
critica e/o Q2-alta della “matrice delle priorita”.

Gli obiettivi attuativi di Piani e Programmi approvati dagli Organi di Governo o applicati per legge sono per
definizione considerati in priorita alta;

gli obiettivi di miglioramento dei servizi (da riprendere dalle carte e cataloghi dei servizi di Ateneo), devono
essere espressi in modo chiaro e sintetico. Per ciascuno devono essere individuati: il valore di partenza (ove
disponibile), un indicatore di efficienza e/o efficacia oggettiva e/o un indicatore di qualita percepita; il target
di ciascun indicatore deve essere sfidante, significativo rispetto all’obiettivo, raggiungibile stanti le risorse
disponibili e i vincoli di contesto; per ogni target deve essere indicato con precisione il periodo di riferimento
per la sua valutazione e nel caso di obiettivi pluriennali deve essere esplicitata la declinazione annuale.
Particolare rilievo deve essere garantito alle indagini di customer satisfaction verso I'utenza interna ed esterna,
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per garantire che gli stakeholder assumano il ruolo previsto dal d.lgs. 74/2017 nel processo di misurazione della
performance organizzativa;
gli obiettivi progettuali, espressi in modo chiaro ed esaustivo, sono misurati attraverso indicatori di output e di
impatto, in modo da facilitare la valutazione anche da parte di soggetti esterni;
in fase di definizione degli obiettivi devono essere definite le fonti (facilmente accessibili e individuabili) dei
dati e delle informazioni necessarie per la misurazione e i soggetti responsabili della loro produzione e
certificazione. Al momento dell’assegnazione devono inoltre essere predisposti piani di lavoro/progetto (es.
Gantt) al fine di tenere sotto controllo e documentare gli stati di avanzamento e le eventuali risorse finanziarie
utili alla realizzazione dell'obiettivo;
per tutte le tipologie di obiettivi, ove applicabili, in fase di programmazione vengono fissati ex ante nella
scheda obiettivo 3 possibili livelli di raggiungimento del risultato (per ciascun indicatore) e corrispondenti
punteggi di valutazione su base 100, come di seguito descritto:

\ Livello di raggiungimento del risultato Punteggio di valutazione \

Minimo 60
Intermedio 80
Atteso 100

Tab. 2 — Livelli di raggiungimento del risultato e relativi punteggi di valutazione
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5. RACCORDO CON IL SISTEMA DI PIANIFICAZIONE ECONOMICO -
FINANZIARIA

L’Ateneo attua il raccordo tra gli obiettivi di performance e le risorse finanziarie prima dell’inizio del rispettivo
esercizio.

Dal punto di vista temporale il raccordo ¢ illustrato in figura 8 e mostra il parallelismo esistente tra i processi di
definizione della performance operativa e il processo di definizione del budget. A settembre si avvia un confronto
degli attori politici e istituzionali che consente I'identificazione di obiettivi strategici utili alla costruzione/revisione
del Piano strategico cui consegue la costruzione del bilancio di previsione per I'anno successivo, al fine di porre le
basi per la definizione del budget e degli obiettivi operativi di performance.

PROCESSO DELLA PROGRAMMAZIONE ECONOMICO-FINANZIARIA

] Approvazione
Formulazione L.

. Negoziazione budget o
RUENISIE] - - Consuntivazi
annuali e degli economicof

. ) stanziamenti investimenti oneanno t-1
triennali anno t
anno t

PROCESSO DI PROGRAMMAZIONE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE

Definizione/ Proposizione e Definizione obiettivi
efinizione . )
.. negoziazione degli annuali e triennali. Monitoraggio
revisions g. L .g. Elaborazione del Relazione avanzamento
degli obiettivi operativi Assegnazione degli obiettivi Ao o
. . . Piano Integrato. . Integrata obiettivi Anno t
obiettivi annuali e triennali sulla X i annuali al personale T/A
PP Assegnazione degli Anno t-1 ed eventuale
strategici di base della pianificazione o k i X
. obiettivi annuali e rimodulazione
Ateneo strategica
triennali ai Dirigenti.

Fig. 8 — Fase di programmazione finanziaria in rapporto alla definizione degli obiettivi del Piano

Nel mese di ottobre segue una fase di messa a punto delle scelte politiche, cui si accompagna la definizione e
negoziazione tra Direttore Generale e Dirigenti delle risorse da investire in relazione agli obiettivi da raggiungere,
che si concretizza nei mesi da novembre a dicembre nella costruzione del budget e degli obiettivi di performance
a livello di Direzioni che confluiranno nel Piano Integrato da approvarsi entro il 31 gennaio. Tra gennaio e marzo
vengono definiti e assegnati gli obiettivi a livello di Aree, Sezioni, Uffici, Staff, Unita di progetto e Funzioni
professionali in coerenza con le priorita operative di Ateneo e delle singole Direzioni/Dipartimenti. | due processi
di pianificazione si avviano dunque congiuntamente in tempo utile per definire gli stanziamenti necessari alla
realizzazione degli obiettivi; per favorire quindi la coerenza tra gli obiettivi e le risorse’®, si & stabilito di anticipare
il processo di predisposizione del Piano Integrato (da adottare entro il 31 gennaio dell’anno t) con I'obiettivo di
concluderlo contestualmente all’approvazione del budget economico e degli investimenti entro il 31/12 dell’anno
t-1.

Dal punto di vista operativo il raccordo con le risorse finanziarie si realizza a livello di performance organizzativa
di struttura mediante l'integrazione esistente tra i sistemi operativi in uso per la gestione del ciclo della
performance, del budget e della contabilita.

La declinazione della performance organizzativa nei diversi obiettivi, trasversali ripetuti o singoli, di miglioramento
dei servizi erogati e di realizzazione di progetti, viene riportata nel sistema operativo di gestione del ciclo della
performance e raccordata alle risorse finanziarie che sono stanziate, approvate e gestite nei sistemi operativi di
budget e contabilita.

16 |’art. 19 del D.Igs. 91/2011 “Disposizioni in materia di adeguamento ed armonizzazione dei sistemi contabili “, stabilisce che le
pubbliche amministrazioni devono definire obiettivi e indicatori di bilancio coerenti con il sistema di obiettivi ed indicatori adottati ai
sensi del D.Igs. 150/2009.

19


http://images.google.it/imgres?imgurl=http://www.regrip.it/img/logo_unito.gif&imgrefurl=http://www.regrip.it/&h=103&w=175&sz=7&hl=it&start=6&um=1&tbnid=8OhpoKU_ciFNVM:&tbnh=59&tbnw=100&prev=/images?q=logo+unito&svnum=10&um=1&hl=it&sa=N

6. LE PROCEDURE DI GESTIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

6.1. PROCEDURE DI GESTIONE E VALUTAZIONE

Sono qui presentate le linee generali delle procedure di valutazione e conciliazione: per ulteriori dettagli operativi
si rimanda alle istruzioni operative reperibili nella Intranet di Ateneo alla voce Valutazione della Performance
presente nella Sezione Servizi per il Personale.

| soggetti coinvolti nella procedura di valutazione sono indicati nella tabella riportata di seguito:

VALUTATO VALUTATORE

) Il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Nucleo di
Direttore Generale Valutazione, sentito il Rettore, valuta.

Dirigenti Direttore Generale

Dirigente della Direzione o Direttore di Dipartimento/CdR di | livello

Personale T/A di categoria EP con . s
cui afferisce il valutato!’

incarico manageriale o professionale

Dirigente della Direzione cui afferisce il valutato o Direttore di
Dipartimento - o suo delegato - per il personale dedicato ai servizi
tecnici di supporto alla ricerca

Personale T/A di categoriaCe D
titolare di incarico manageriale

Tab. 3 — Soggetti coinvolti nella procedura di valutazione

Ai fini dell'individuazione del soggetto valutatore, vige il principio che la valutazione spetti al Direttore
responsabile della struttura presso cui il dipendente presta servizio alla data del 31 dicembre dell’anno di
riferimento.

Pertanto, il soggetto valutatore e tenuto, in caso di trasferimento ad altra struttura organizzativa o ad altro
incarico, a rilasciare al Direttore responsabile succeduto nella struttura organizzativa le opportune indicazioni da
utilizzarsi ai fini della valutazione. Nel caso in cui tali indicazioni non siano fornite, I'attuale responsabile della
struttura procedera comunque alla valutazione, sulla base dei dati e delle informazioni a propria disposizione.

La procedura di gestione e valutazione si compone delle seguenti fasi:

1. Fase di assegnazione

Entro il mese di gennaio di ogni anno (per il DG e i Dirigenti) ed entro marzo (per il resto del personale T/A),

vengono definiti e assegnati:

= gli obiettivi, gli indicatori e relativi target correlati alla performance istituzionale per DG e Dirigenti;

= gli obiettivi, gli indicatori e relativi target correlati alla performance di struttura (obiettivi di miglioramento dei
servizi e/o obiettivi progettuali), gli eventuali specifici obiettivi individuali;

= |e competenze comportamentali appartenenti al profilo di ruolo come previsto dal Sistema di gestione delle
competenze;

= il target del coefficiente di differenziazione dei giudizi, in funzione del ruolo agito dal personale T/A (si veda
tabella sinottica paragrafo 8).

Tali elementi sono definiti in coerenza con le strategie approvate dagli organi di governo nell’ambito del Piano
Integrato e con i risultati di monitoraggio della qualita percepita dei servizi erogati. La formalizzazione di questa
fase avviene attraverso la sottoscrizione, da parte dei valutatori e dei valutati, delle “Schede di assegnazione”,
disponibili nella procedura informatica di gestione della performance.

17 per |a valutazione del personale di categoria EP & ancora prevista la presenza di un secondo valutatore, Dirigente o
Docente, individuato dal primo valutatore.
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Nel caso in cui in corso d’anno venga conferito un incarico al personale precedentemente senza incarico, il
valutatore dovra, entro quindici giorni dalla data del decreto di incarico, provvedere alla formalizzazione della
scheda di assegnazione obiettivi, secondo le modalita previste dal presente Sistema, tenendo presente che gli
obiettivi dovranno essere proporzionati al periodo residuo dell’anno. Se tale periodo e inferiore a 30 giorni di
presenza effettiva in servizio non si dovra procedere all’assegnazione di obiettivi.

Nell’ipotesi di conferimento di nuovo incarico in sostituzione o in aggiunta al precedente, il valutatore dovra, entro
quindici giorni dalla data del decreto di incarico, provvedere alla formalizzazione della scheda di assegnazione
obiettivi collegati al nuovo incarico, secondo le modalita previste dal presente Sistema. tenendo presente che gli
obiettivi dovranno essere proporzionati al periodo residuo dell’anno. Se tale periodo ¢ inferiore a 30 giorni di
presenza effettiva in servizio non si dovra procedere all’assegnazione di obiettivi La valutazione sara data dalla
media delle valutazioni per i due incarichi, proporzionale al periodo di riferimento.

-----

Entro il 31 luglio & previsto il monitoraggio dell’landamento della performance; in questa fase i valutati devono
fornire ai valutatori tutta la documentazione che consenta di prendere atto dello stato avanzamento lavori in
relazione alle componenti di performance sulle quali sono valutati.

A prescindere dal monitoraggio formale, il valutato € comunque tenuto a segnalare tempestivamente al valutatore
I’eventuale insorgenza di problemi e situazioni critiche che possano pregiudicare il raggiungimento parziale o
totale degli obiettivi e/o degli indicatori, con relative proposte di azioni correttive.

Nel caso in cui dal monitoraggio o dalle segnalazioni previste emergano problemi e situazioni critiche sugli
obiettivi/indicatori o sugli aspetti riferiti ai comportamenti organizzativi, anche in relazione al verificarsi di eventi
imprevedibili tali da alterare I'assetto dell’organizzazione e delle risorse a disposizione dell’amministrazione, si
valuta l'opportunita di interventi correttivi in corso di esercizio e si prevedono obiettivi/indicatori nuovi o
rimodulati.

La formalizzazione di questa fase avviene attraverso la sottoscrizione, da parte dei valutatori e dei valutati, delle
“Schede di monitoraggio obiettivi” e di “rimodulazione obiettivi” disponibili nella procedura informatica di gestione
della performance.

3. Fase di misurazione e valutazione finale della performance

Dal mese di gennaio si apre la fase di misurazione finale (consuntivazione) dei risultati di performance nella quale
il valutato predispone la propria scheda di autovalutazione atta a supportare la successiva valutazione finale da
parte dei valutatori.

La valutazione per il personale non in servizio o cessato durante I'anno oggetto di valutazione (per quiescenza,
maternita, congedo temporaneo, decesso, etc.) deve essere effettuata per il periodo di servizio del valutato,
secondo le modalita previste dal presente Sistema, purché il periodo di incarico non sia stato inferiore a 30 giorni
di presenza effettiva in servizio. Nel qual caso non si dovra procedere alla valutazione.

La tabella seguente riporta le principali attivita e scadenze:

TERMINE PRESENTAZIONE PERSONALE T/A CHE DOCUMENTAZIONE DA TERMINE DELLA

DOCUMENTAZIONE DEVE PREDISPORRE PRODURRE PROCEDURA DI
DOCUMENTAZIONE VALUTAZIONE FINALE

Entro GENNAIO dell’anno - EP Scheda e documentazione

successivo a quello postoin |- D, Ctitolari di giustificativa MARZO

valutazione incarico manageriale

Entro FEBBRAIO dell’anno Dirigenti Scheda e documentazione

successivo a quello posto in giustificativa APRILE

valutazione

Entro MARZO dell’anno Direttore Generale Scheda e documentazione

successivo a quello posto in giustificativa MAGGIO
valutazione

Tab. 4 — Soggetti, tempistiche e output procedura di valutazione finale
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La formalizzazione di questa fase avviene attraverso la sottoscrizione, da parte dei valutatori e dei valutati, delle
“Schede di valutazione finale della performance individuale”, disponibili nella procedura informatica di gestione
della performance.

Nelle schede di valutazione sono previsti appositi “campi” per eventuali osservazioni del valutatore o del valutato.

Al fine di omogeneizzare i “metri di giudizio” e di realizzare la migliore condivisione possibile del presente sistema
di valutazione, su iniziativa del Direttore Generale, ovvero su iniziativa del Direttore della Direzione competente
in materia di ciclo della performance, possono essere organizzate una o piu “riunioni di coordinamento tra
valutatori”, con I'eventuale partecipazione del Nucleo di valutazione. Tali riunioni hanno luogo in corso d’anno e,
comunque, prima della formalizzazione dei giudizi di valutazione.

6.2. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE

Nel caso in cui insorgano controversie in ordine alla valutazione delle attivita svolte il personale tecnico
amministrativo oggetto di valutazione, pud presentare reclamo secondo quanto previsto dalla procedura di
conciliazione.

Il Direttore Generale puo presentare per iscritto le proprie controdeduzioni in merito alla proposta di valutazione
del Nucleo di Valutazione, trasmettendo, in tempi utili per la valutazione, tale documento al Consiglio di
Amministrazione e, per conoscenza, al Rettore e al Nucleo di Valutazione.

Il restante personale T/A valutato, puo, entro 15 giorni, rivolgersi al Comitato di conciliazione competente e
presentare le proprie osservazioni.

Il Comitato di conciliazione ha due diverse composizioni in funzione del ruolo del valutato.

Per I'esame dell’istanza avanzata dal personale con funzioni dirigenziali il Comitato di conciliazione si compone di:
= || Presidente del Nucleo di valutazione, in qualita di Presidente;

= || Presidente della Commissione Personale;

= || Presidente del Comitato Unico di Garanzia.

Per I'esame dell’istanza avanzata dal personale non dirigente il Comitato di conciliazione si compone di:
= || Direttore Generale o un suo delegato, in qualita di Presidente;

= Un componente designato del Nucleo di valutazione;

= |l Presidente del Comitato Unico di Garanzia.

| componenti del Comitato di conciliazione restano in carica per due anni rinnovabili, fino ad un massimo di 6 anni.

Il Comitato esamina l'istanza del valutato, le schede di valutazione e I'eventuale verbale del colloquio e puo
chiedere un’integrazione della documentazione oppure sentire personalmente il valutatore.

Il valutato puo avvalersi dell’assistenza di un rappresentante sindacale e chiedere di essere sentito personalmente.

Concluso il tentativo di conciliazione, il Comitato conferma o rinvia, con le proprie osservazioni, la scheda di
valutazione al valutatore, il quale puo recepire le osservazioni del Comitato o confermare la valutazione
precedentemente effettuata.

| lavori del Comitato di conciliazione devono essere conclusi entro 30 giorni lavorativi dalla presentazione
dell’istanza.

7. SISTEMI DI INCENTIVAZIONE E IMPATTO SUL SISTEMA PREMIALE

| risultati della valutazione della performance organizzativa e individuale, il rispetto delle metodologie e I'utilizzo
degli strumenti individuati nel presente documento sono condizione necessaria per I'erogazione di:

= retribuzione dirisultato del Direttore Generale;

= retribuzione dirisultato dei Dirigenti;

= retribuzione di risultato del personale di categoria EP con incarico retribuito di tipo manageriale e di tipo
professionale;

» indennita di responsabilita del personale di categoria C e D con incarico retribuito di tipo manageriale;
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7.1. RETRIBUZIONE DI RISULTATO DEL DIRETTORE GENERALE

La retribuzione di risultato del Direttore Generale, pari ad un massimo del 20% del trattamento stipendiale lordo
annuo®, viene erogata in base ai risultati conseguiti e misurati secondo il presente sistema di misurazione e
valutazione nonché sulla base del collocamento della percentuale di valutazione nelle fasce di risultato riportato
in Tabella 5.

PERFORMANCE DIRETTORE GENERALE
Fasce di risultato
Inizio validita: performance 2017
PERCENTUALE DI
FASCE DI PERCENTUALE DI REALIZZO DEL RETRIBUZIONE DI

RISULTATO RISULTATO SETRIBUAONE DERISUEIATO RISULTATO SULLA

POSIZIONE

| EASCIA Da maggiore o :ggoa/:e al 95% fino al €36.600 0%
Il FASCIA Da maggior;ei:o‘:g‘;'gsa;()% fino a €34.770 19%
Il FASCIA Da maggior:ﬁn‘zlrf‘;?'geo;so‘% finoa €31.110 17%
IV FASCIA Da maggior:]ein‘:):‘ftjlgeo;f‘)% finoa €27.450 15%
VFAsCA | D@ maggior'ﬁ:ol:g‘;"’;'g(;‘;()% fino a €18.300 10%
VI FASCIA Minore di 50% - 0%

Tab. 5 — Fasce di risultato performance Direttore Generale

7.2. RETRIBUZIONE DI RISULTATO DEI DIRIGENTI

La retribuzione di risultato dei Dirigenti viene erogata sulla base del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi
e sul livello di capacita manageriale dimostrata nella realizzazione degli stessi, misurati secondo il presente sistema
di misurazione e valutazione nonché sulla base del collocamento nelle fasce di complessita e nella percentuale di
realizzo in cui le stesse sono articolate.

Il collocamento dei dirigenti nelle predette fasce di complessita dipende dai contesti in cui i dirigenti agiscono in
quanto caratterizzati da differenti gradi di complessita che incidono sulla retribuzione di risultato, secondo quanto
indicato in Tabella 6%°.

I modello premiale € improntato alle seguenti logiche:
- distribuzione omogenea delle retribuzioni di risultato tra le fasce di complessita;

- quota di retribuzione di risultato crescente all'aumentare della complessita gestita;

18 Art. 2, comma 4 D.M. n. 194 del 30 marzo 2017.

19 A partire dalla valutazione degli obiettivi di performance assegnati per I'anno 2021 e fino alla predisposizione ed entrata in vigore
del Contratto Integrativo per il personale dirigente, il Consiglio di Amministrazione ha approvato con delibera n. 12/2020/I11/4 in data
23/11/2020, 'adozione delle fasce di complessita per i Dirigenti articolate in base alla percentuale di realizzo riviste contenute nella
tabella 6. La Direttrice Generale con proprio atto provvede a collocare i Dirigenti in distinte fasce di complessita, sulla base di criteri
quali, ad esempio, la presenza di responsabilita giuridiche particolari o I'eterogeneita e complessita degli ambiti di gestione.
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- riconoscimento di un quid di retribuzione di risultato per coloro che ottengono le valutazioni piu elevate nella |
fascia (>= 95%).

Tab. 6 — Fasce di risultato performance Dirigenti

PERFORMANCE DIRIGENTI
Fasce di complessita articolate in base alla percentuale di realizzo
Inizio validita: performance 2021

% DI
RETRIBUZIONE @ RETRIBUZIONE
PERCENTUALE DI REALIZZO DEL RISULTATO DI RISULTATO DI RISULTATO
(€) SULLA
POSIZIONE

FASCIA DI FASCE DI

COMPLESSITA' RISULTATO

| FASCIA Da maggiore o uguale al 95% fino a 100% € 25.265,09 59%

FASCIA DI Il FASCIA Da maggiore o uguale al 90% fino a minore di 95% € 23.130,61 54%
COMPLESSITA' - 11l FASCIA Da maggiore o uguale a 80% fino a minore di 90% € 18.878,66 44%
A IV FASCIA Da maggiore o uguale a 60% fino a minore di 80% € 14.626,71 34%

V FASCIA Da maggiore o uguale a 50% fino a minore di 60% € 10.374,76 24%

VI FASCIA Minore di 50% € - 0%

| FASCIA Da maggiore o uguale al 95% fino a 100% € 20.834,56 49%

FASCIA DI Il FASCIA Da maggiore o uguale al 90% fino a minore di 95% € 19.133,78 45%
COMPLESSITA' - 11l FASCIA Da maggiore o uguale a 80% fino a minore di 90% € 15.307,02 36%
B IV FASCIA Da maggiore o uguale a 60% fino a minore di 80% € 11.480,27 27%

V FASCIA Da maggiore o uguale a 50% fino a minore di 60% € 7.653,51 18%

VI FASCIA Minore di 50% € - 0%

| FASCIA Da maggiore o uguale al 95% fino a 100% € 17.433,00 41%

FASCIA DI Il FASCIA Da maggiore o uguale al 90% fino a minore di 95% € 16.157,41 38%
COMPLESSITA' - 11l FASCIA Da maggiore o uguale a 80% fino a minore di 90% € 12.755,85 30%
C IV FASCIA Da maggiore o uguale a 60% fino a minore di 80% € 9.354,29 22%

V FASCIA Da maggiore o uguale a 50% fino a minore di 60% € 5.952,73 14%

VI FASCIA Minore di 50% € - 0%

| FASCIA Da maggiore o uguale al 95% fino a 100% € 15.307,02 36%

FASCIA DI Il FASCIA Da maggiore o uguale al 90% fino a minore di 95% € 14.031,44 33%
COMPLESSITA' - 11l FASCIA Da maggiore o uguale a 80% fino a minore di 90% € 10.629,88 25%
D IV FASCIA Da maggiore o uguale a 60% fino a minore di 80% € 7.228,32 17%

V FASCIA Da maggiore o uguale a 50% fino a minore di 60% € 3.826,76 9%

VI FASCIA Minore di 50% € - 0%

7.3. RETRIBUZIONE DI RISULTATO E INDENNITA DI RESPONSABILITA PERSONALE
TITOLARE DI INCARICO RETRIBUITO (MANAGERIALE E PROFESSIONALE)

La percentuale della retribuzione di risultato del personale di categoria EP titolare di incarico, calcolata in punti
percentuali sulla retribuzione di posizione, & commisurata al punteggio divalutazione ottenuto secondo il presente
sistema di misurazione e valutazione e secondo la seguente distribuzione?°:

20 Art. 7 CCl 2011-2012.
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Punteggio di valutazione
90 - 100 18%
70-89 14%
50-69 10%
<50 0%

Tab. 7 — % risultato performance personale di categoria EP titolare diincarico retribuito

Il personale di categoria C e D titolare di incarico manageriale percepisce un’indennita di responsabilita attribuita
in funzione dell’incarico che, per la quota pari a un decimo della somma, € corrisposta sulla base di una valutazione
positiva®! effettuata secondo il presente sistema di misurazione e valutazione.

21 Art. 10, comma 4 CCl 2011-2012.
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8. QUADRO SINOTTICO DELLE DIMENSIONI
RELATIVI PESI PER RUOLO

DI

UNIVERSITA’ DEGLI STUDI DI TORINO

VALUTAZIONE CON
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Allegato 1

Competenze e comportamenti organizzativi

Capacita di collaborare

COMPETENZE
COMPORTAMENTALI cobD COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
LEADERSHIP T .
LEADOO1 | Da principi e linee di comportamento
Capacita di guidare e ispirare gli
altri, di essere punto di
nfer@ento egl €semplo, dl, . LEAD002 | Promuove il coinvolgimento e la partecipazione
esercitare un’influenza positiva,
di costruire e condividere la
visione e di orientare lo sforzo
proff355|.c>na.le. alla realizzazione LEADOO3 | Crea impegno e spinta verso i risultati
degli obiettivi
ORIENTAMENTO
ALL'INNOVAZIONE INNOO1 Utilizza la conoscenza organizzativa per migliorare i processi di
lavoro
Capacita di leggere il contesto,
|d¢|ent.|f|c§ndo spF’rO?C" |d.ee.e Reagisce attivamente nelle situazioni, anche eccezionali e/o di
S0 uzpm, :?mc € |'n s!tya.monl | INNOO02 | crisi, individuando margini di azione e di miglioramento,
eccezionali e/o di crisi, in grado di . . Lo . ;
. - . identificando soluzioni e implementando nuovi progetti
determinare l'introduzione o
I'implementazione di buone
pratiche per il miglioramento INNOO3 Introduce buone pratiche da contesti esterni e trasferisce le
della performance dei processi e proprie all'esterno
delle risorse gestiti
SERV001 | Sifocalizza sulle necessita dell'utente
ORIENTAMENTO AL SERVIZIO
Capacita di mantenere standard
elevati del livello di soddisfazione | SERV002 | Monitora la soddisfazione dell'utente
degli utenti interni/esterni,
perseguendo un rapporto di
partnership
SERVO003 | Integra le esigenze organizzative con quelle degli utenti
COLLABORAZIONE TRASVERSALE Si pone in modo proattivo con i/le Colleghi/e per condividere
COLLOO01 | le proprie competenze al fine di conseguire gli obiettivi

trasversali comuni
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COMPETENZE

COMPORTAMENTALI coD COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI
attivamente con i/le colleghi/e e
con gli interlocutori interni ed COLLOO2 Pianifica e realizza azioni congiunte con Colleghi/e per la
esterni per il raggiungimento risoluzione delle criticita che impattano sui processi comuni
degli obiettivi trasversali comuni
Si fa carico dei risultati finali della qualita dei servizi e/o della
COLL003 ) . . .
realizzazione dei progetti a valenza trasversale
PROBLEM SOLVING ie gli i iali dei i i i i
PROBLOO1 Cogll.e.gll aspetti essenziali dei problemi e sa circoscriverne i
confini
Capacita di individuare e
analizzare le situazioni difficili, al o ) . . L
fine di comorenderne eli aspetti Anticipa l'insorgenza di problemi e propone ipotesi di
. . P g1l asp PROBLOO02 | risoluzione e relativi piani di azione e rimodulando
rilevanti e saper elaborare I'organizzazione dei processi ove necessario
differenti alternative di soluzione, 8 P
scegliendo la piu vantaggiosa e
assumer.md05| la responsabilita del PROBLOO03 | Si assume la responsabilita di perseguire le soluzioni proposte
perseguimento
Promuove la qualita della vita organizzativa, le pari
RISORSE UMANE E BENESSERE BENOO1 g.[:)p.i)rtur‘;{tla, la tutela per la diversita, la conciliazione dei tempi
DELLA PERSONA ' Vita € difavoro
s - Alimenta anche al di fuori della propria struttura di
Capacita di contribuire allo . . . . .
. . BENO0O2 |appartenenza un clima di collaborazione e integrazione
sviluppo di una cultura . . R, o
. . ) contribuendo a costruire rapporti di stima e fiducia
organizzativa orientata al
benessere e alla crescita
professionale BEN0O3 Contribuisce a determinare i fabbisogni formativi per il proprio
ambito professionale
DIGOOL Interagisce e collabora anche attraverso piattaforme virtuali di
comunicazione
SVILUPPO COMPETENZE
DIGITALI
Utilizza gli strumenti digitali nel rispetto dell’equilibrio e della
s s DIG002 e .
Capacita di integrare conciliazione vita-lavoro
efficacemente le tecnologie
digitali nei processi di lavoro
DIGO03 Risolve problemi complessi anche attraverso l'introduzione e

I'utilizzo consapevole ed efficace degli strumenti digitali
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