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1. INTRODUZIONE 

Il presente documento rappresenta il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) per 

ƭΩŀƴƴƻ 2023 ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ {ǘǊŀƴƛŜǊƛ Řƛ {ƛŜƴŀΦ  

Il D.Lgs. n. 150/2009 όάwƛŦƻǊƳŀ .ǊǳƴŜǘǘŀέύ, di attuazione della L. n. 15/2009, introduce per le Pubbliche 

Amministrazioni il concetto di Performance e, in particolare allΩŀǊǘ. 7, dispone che esse valutino 

annualmente la Performance organizzativa e individuale e che, a tal fine, adottino con apposito 

provvedimento, un Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP). 

Nel luglio 2015, ƭΩ!ƎŜƴȊƛŀ bŀȊƛƻƴŀƭŜ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ Ŝ wƛŎŜǊŎŀ ό!b±¦wύ ha pubblicato le Linee Guida 

per la gestione integrata del Ciclo della Performance delle Università statali italiane che forniscono 

indicazioni operative alle università italiane per la gestione e la valutazione delle attività amministrative, 

seguendo i principi di semplificazione e integrazione, nel rispetto della loro autonomia. 

Il D.Lgs. n. 74/2017 όάwƛŦƻǊƳŀ aŀŘƛŀέύ, entrato in vigore il 22 giugno 2017, ha apportato considerevoli 

innovazioni al D.Lgs. n. 150/2009 in tema di valutazione e Performance, in materia di ottimizzazione della 

produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle Pubbliche Amministrazioni. Il D.Lgs. n. 

74/2017 ŀƭƭΩŀǊǘΦ т ribadisce ǘǊŀ ƭΩŀƭǘǊƻΣ che le Pubbliche Amministrazioni valutano annualmente la 

Performance organizzativa e individuale e adottano e aggiornano annualmente il SMVP, previo parere 

vincolante dell'Organismo Indipendente di Valutazione (OIV). Altra importante novità introdotta dal 

D.Lgs. n. 74/2017, art. 19-bis, riguarda la partecipazione dei cittadini e degli utenti al processo di 

misurazione delle Performance organizzative, tramite la segnalazione della propria soddisfazione in 

merito alla qualità dei servizi resiΣ ƛƴ ǳƴΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ άŎƻƴǘǊƻƭƭƻ ǎƻŎƛŀƭŜέ Ŏƻƴǘƛƴǳƻ Ŝ ŘƛŦŦǳǎƻΦ  

In applicazione al suo ruolo di coordinamento e di indirizzo, ƭΩ!b±¦w Ƙŀ ǇǳōōƭƛŎŀǘƻ ƛƭ нл ŘƛŎŜƳōǊŜ нлмт 

una specifica Nota di indirizzo per la gestione del Ciclo della Performance 2018-2020, in cui sono chiariti 

alcuni contenuti del D.Lgs. n. 74/2017 contestualizzandoli a livello di sistema universitario e, nel gennaio 

2019, ha pubblicato la versione definitiva delle Linee Guida per la gestione integrata dei cicli della 

performance e del bilancio delle università statali italiane, che ŎƻƴŎŜƴǘǊŀƴƻ ƭΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ ǎǳƭƭΩŀǎǇŜǘǘƻ 

specifico del collegamento del Ciclo della Performance con il ciclo di bilancio. 

Il Dipartimento della Funzione Pubblica ha adottato inoltre, nel mese di novembre 2019, le Linee Guida 

sulla valutazione partecipativa nelle amministrazioni pubbliche (n. 4/2019) e, nel mese di dicembre 2019, 

le Linee Guida per la misurazione e valutazione della performance individuale - Ministeri (n. 5/2019) per 

fornire alle amministrazioni ulteriori indirizzi metodologici in ordine alle modalità di misurazione e 

valutazione della performance individuale come strumento di gestione strategica delle risorse umane 

rispetto a quanto già previsto nelle precedenti linee guida del Dipartimento, in particolare nelle Linee 

Guida per il Sistema di Misurazione e Valutazione della performance - Ministeri (n. 2/2017), del dicembre 

2017. Nel mese di dicembre 2020 iƭ 5ƛǇŀǊǘƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ CǳƴȊƛƻƴŜ tǳōōƭƛŎŀ Ƙŀ ƛƴƻƭǘǊŜ ŜƳŀƴŀǘƻ ƭŜ άLinee 

guida sul piano organizzativo del lavoro agile (POLA) e indicatori di performanceέ, contenenti, tra le altre 

cose, anche indicazioni circa i contenuti innovativi che i Sistemi di Misurazione e Valutazione della 

Performance devono prevedere, riguardanti, in particolare, la forma di lavoro agile. 

Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance (SMVP) ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ per Stranieri di Siena 

contenuto nel presente documento, oltre a essere coerente con quanto previsto dal D.Lgs. n. 74/2017 e 

Ŏƻƴ ƭŜ ƛƴŘƛŎŀȊƛƻƴƛ ŘŜƭƭΩ!b±¦wΣ ǊŀŦŦƻǊȊŀ ƭŜ ǎƛƴŜǊƎƛŜ ŜǎƛǎǘŜƴǘƛ ǘǊŀ ƛƭ Ciclo della Performance e il Piano 

{ǘǊŀǘŜƎƛŎƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ŜŘ ŝ ŦǳƴȊƛƻƴŀƭŜ ŀ ŦŀǾƻǊƛǊŜ ǳƴ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ ŎƻƴǘƛƴǳƻΣ ƛƴ ǘŜǊƳƛƴƛ Řƛ ŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ Ŝ Řƛ 

qualità delle prestazioni erogate, con positive ricadute sul supporto che le attività del personale dirigente 

http://www.camera.it/parlam/leggi/deleghe/09150dl.htm
http://www.camera.it/parlam/leggi/09015l.htm
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2015/07/Linee%20Guida%20Atenei.pdf
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2015/07/Linee%20Guida%20Atenei.pdf
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2017/06/7/17G00088/sg
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2018/04/NotaIndigestcicloperf2018.pdf
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2019/01/Linee-Guida-per-la-gestione-integrata-del-ciclo-della-performance-e-del-bilancio.pdf
http://www.anvur.it/wp-content/uploads/2019/01/Linee-Guida-per-la-gestione-integrata-del-ciclo-della-performance-e-del-bilancio.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG_Valutazione_partecipativa_28-11.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG_Valutazione_partecipativa_28-11.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG_performanceindividuale_20191220.pdf
http://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/LG-SMVP_29_dicembre_2017.pdf
http://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/LG-SMVP_29_dicembre_2017.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG-POLA%209%20dicembre_2020.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG-POLA%209%20dicembre_2020.pdf
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e tecnico-amministrativo danno al raggiungimento degli Obiettivi Strategici di Didattica, Ricerca e Terza 

Missione ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ. 

Nelle more della conclusione delle attività relative al Ciclo della Performance ǇŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нлн2Σ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ 

ŎƻƴŦŜǊƳŀ ŀƭ ƳƻƳŜƴǘƻΣ ŀƴŎƘŜ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴƻ 2023, lo stesso SMVP per quanto concerne i contenuti. 

Il presente SMVP anno 2023 recepisce le indicazioni dettate dai recenti sviluppi della normativa sul Ciclo 

della Performance, con particolare riferimento a quella inerente il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione PIAO, in particolare il D.L. n. 80/2021, il D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81 ed il Decreto 30 

giugno 2022, n. 132, apportando i seguenti aggiornamenti rispetto al precedente SMVP anno 2022: 

¶ Dettaglio delle attività relative alla misurazione e alla valutazione della performance (pag. 9); 

¶ Aggiunta ŘŜƭ ǎƻǘǘƻǇŀǊŀƎǊŀŦƻ оΦмΦм ά/ƻƭƭŜƎŀƳŜƴǘƻ ǘǊa la pianificazione strategica e la pianificazione 

ƻǇŜǊŀǘƛǾŀ ŜŘ ŜŎƻƴƻƳƛŎŀέ ŜŘ ƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩŜǾƛŘŜƴȊŀ ŘŜƭ ŎƻƭƭŜƎŀƳŜƴǘƻ ǘǊŀ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Ŝ ǊƛǎƻǊǎŜ 

finanziare nelle schede di assegnazione e monitoraggio degli obiettivi di performance della 

dirigente e dei/lle responsabili di Area/Struttura (Allegati n. 1, 2 e 4); 

¶ Dettaglio delle azioni da intraprendere in caso di rilevazione di forti scostamenti in fase di 

monitoraggio intermedio degli obiettivi di performance (pag. 11). 
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2. /!w!¢¢9wL{¢L/I9 59[[Ω¦bL±9w{L¢À PER STRANIERI DI SIENA 

2.1 Finalità istituzionali 

[Ω¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ {ǘǊŀƴƛŜǊƛ Řƛ {ƛŜƴŀ Ƙŀ ŀǾǳǘƻ ŎƻƳŜ ŀǎǎŜ ŎŜƴǘǊŀƭŜΣ Ŧƛƴ Řŀƭƭŀ ǎǳŀ ƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜΣ ƭϥƛƴǎŜƎƴŀƳŜƴǘƻ 

dell'italiano come L2 e lo studio della diffusione, presente e passata, della lingua e cultura italiana fuori 

ŘΩLǘŀƭƛŀΦ ¢ŀƭŜ ŀƳōƛǘƻ ŎƻǎǘƛǘǳƛǎŎŜ ƭŀ ǎǳŀ ƳƛǎǎƛƻƴŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎŀΣ Řŀƭ Ǉǳƴǘƻ Řƛ Ǿƛǎǘŀ ƭŜƎƛǎƭŀǘƛǾƻ ό[. n. 204 del 

17/2/1992) e statutario. Attorno ad esso si sono sviluppate, nel tempo, specifiche linee di ricerca di 

riconosciuto livello nazionale e internazionale, come dimostrano i risultati della VQR, i premi ricevuti per 

la ricerca dai docenti, i finanziamenti nazionali e internazionali ottenutiΦ !ƭ ŎŜƴǘǊƻ ŘŜƭƭΩƛƴǘŜǊŜǎǎŜ ǎƻƴƻ 

rimasti lo studio della lingua e della cultura italiana e, al contempo, dei modi e delle tecniche per 

ǇǊƻƳǳƻǾŜǊƴŜ ƭΩŀǇǇǊŜƴŘƛƳŜƴǘƻΣ ƭϥƛƴǎŜƎƴŀƳŜƴǘƻΣ Ŝ ŀǎǎƛŎǳǊŀǊƴŜ ƭŀ ǾŀƭƻǊƛȊȊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭŀ divulgazione in tutti i 

contesti internazionali e nazionali che prevedano la presenza di lingue e culture diverse in contatto.  

Lƭ Ǌǳƻƭƻ ǎǇŜŎƛŦƛŎƻ ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ {ǘǊŀƴƛŜǊƛ Řƛ {ƛŜƴŀ ŜƴǘǊƻ ƛƭ ǎƛǎǘŜƳŀ ǳƴƛǾŜǊǎƛǘŀǊƛƻ ƴŀȊƛƻƴŀƭŜ ŎƻƴǎƛǎǘŜ 

ǇŜǊǘŀƴǘƻ ƴŜƭƭΩŀǘǘǳŀǊe la funzione di osservatorio privilegiato della condizione della lingua e della cultura 

italiana diffusa nel mondo e delle lingue-culture presenti nel territorio nazionale al fine di individuare e 

promuovere, in rapporto con altri enti a livello internazionale, nazionale, regionale e locale, le linee della 

sua diffusione; essere strumento di mediazione fra la cultura-società-economia italiana e quelle del resto 

ŘŜƭ ƳƻƴŘƻΣ ǘǊŀƳƛǘŜ ƭΩƛƴǎŜƎƴŀƳŜƴǘƻ ƭƛƴƎǳƛǎǘƛŎƻΤ ǇǊƻƳǳƻǾŜǊŜ ƭƻ ǎǾƛƭǳǇǇƻ ŘŜƭƭŜ ƳŜǘƻŘƻƭƻƎƛŜΣ ŘŜƭƭŜ Ǉratiche 

Ŝ ŘŜƎƭƛ ǎǘǊǳƳŜƴǘƛ ǇŜǊ ƭΩƛƴǎŜƎƴŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ƭƛƴƎǳŀ ƛǘŀƭƛŀƴŀ Ŝ ŘŜƭƭŜ ŀƭǘǊŜ ƭƛƴƎǳŜΤ ǇǊƻƳǳƻǾŜǊŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀȊƛƻƴŜΣ 

la riqualificazione e ƭΩŀƎƎƛƻǊƴŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ŦƛƎǳǊŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŀƭƛ όŀ ŎƻƳƛƴŎƛŀǊŜ Řŀƛ ŘƻŎŜƴǘƛύ ŎƘŜ ƻǇŜǊŀƴƻ ƴŜƭ 

ǎŜǘǘƻǊŜ ŘŜƭƭΩƛǘŀƭƛŀƴƻ ǇŜǊ ǎǘǊŀƴƛŜri in Italia e nel mondo, e in generale nel settore delle lingue straniere. 

9ƴǘǊƻ ǘŀƭŜ ŎƻƴǘŜǎǘƻ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ ǎǾƛƭǳǇǇŀǘƻ ŀȊƛƻƴƛ Řƛ ǊƛŎŜǊŎŀ ǎŎƛŜƴǘƛŦƛŎŀ Řƛ ŜŎŎŜƭƭŜƴȊŀ Ŝ ŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ŀƭǘŀ 

formazione rivolte agli italiani e agli stranieri. Tali principi sono contenuti anche nel nuovo Statuto 

dell'Ateneo, emanato con D.R. n. 146 del 15 aprile 2021, pubblicato in Gazzetta Ufficiale n. 117 del 18 

maggio 2021 ed entrato in vigore il 17 giugno 2021. Ulteriori importanti documenti di riferimento sono: il 

Piano Strategico 2022-2024, approvato con delibera del Consiglio di Amministrazione del 26.09.2022 

previo parere del Senato Accademico di pari data, e il Codice Etico e Codice di Comportamento 

ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ Stranieri di Siena emanato con D.R. n. 546.22 del 27 ottobre 2022 ed entrato in vigore 

il 29 ottobre 2022. 

Per ulteriori informazioni: www.unistrasi.it. 

2.2 [ΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ interna 

[Ω!ǘŜƴŜƻ ŝ ŀǊǘƛŎƻƭŀǘƻ ƴŜƭƭŜ ǎŜƎǳŜƴǘƛ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŀŎŎŀŘŜƳƛŎƘŜΥ 

Ɇ 1 Dipartimento di Studi Umanistici (DiSU); 

Ɇ 1 Scuola di Dottorato; 

Ɇ 1 Scuola di Specializzazione; 

Ɇ 5 Centri di Ricerca e Servizio (Centro CILS ς /ŜƴǘǊƻ ǇŜǊ ƭŀ /ŜǊǘƛŦƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩLǘŀƭƛŀƴƻ ŎƻƳŜ [ƛƴƎǳŀ 

Straniera; Centro DITALS ς /ŜƴǘǊƻ ǇŜǊ ƭŀ /ŜǊǘƛŦƛŎŀȊƛƻƴŜ Řƛ ŎƻƳǇŜǘŜƴȊŀ ƛƴ 5ƛŘŀǘǘƛŎŀ ŘŜƭƭΩLǘŀƭƛŀƴƻ ŀ Stranieri; 

Centro CLASS ς Centro per le Lingue Straniere; Centro CLUSS ς Centro Linguistico; Centro di Eccellenza - 

hǎǎŜǊǾŀǘƻǊƛƻ ǇŜǊƳŀƴŜƴǘŜ ŘŜƭƭΩLǘŀƭƛŀƴƻ ŘƛŦŦǳǎƻ ŦǊŀ {ǘranieri e delle Lingue Immigrate in Italia). 
 

[Ω!{{9 59[ Dh±9wbh {¢w!¢9DL/h 59[[Ω!¢9b9h fa diretto riferimento al Rettore. A questo Asse 

afferiscono il Senato Accademico, il Consiglio di Amministrazione, il Collegio dei Revisori dei Conti, il 

https://www.unistrasi.it/public/articoli/317/Estratto%20Pdf%20gazzetta%20ufficiale%20n.%20117%20-%2018..05.2021.pdf
https://www.unistrasi.it/public/articoli/317/Estratto%20Pdf%20gazzetta%20ufficiale%20n.%20117%20-%2018..05.2021.pdf
https://www.unistrasi.it/public/articoli/317/Estratto%20Pdf%20gazzetta%20ufficiale%20n.%20117%20-%2018..05.2021.pdf
https://www.unistrasi.it/public/articoli/4028/Files/piano-strategico-22-24-2.pdf
https://www.unistrasi.it/public/articoli/318/Files/DR%20546.22%20Condice%20Etico%20e%20Codice%20di%20Comportamento%20ok.pdf
https://www.unistrasi.it/public/articoli/318/Files/DR%20546.22%20Condice%20Etico%20e%20Codice%20di%20Comportamento%20ok.pdf
http://www.unistrasi.it/
https://dipartimento.unistrasi.it/home.asp
http://cils.unistrasi.it/
http://ditals.unistrasi.it/
http://class.unistrasi.it/
http://cluss.unistrasi.it/
http://eccellenza.unistrasi.it/
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Nucleo di Valutazione, la Consulta dei Portatori di Interesse, il Comitato Unico di Garanzia (CUG), 

ƭΩ!ǎǎŜƳōƭŜŀ ŘŜƎƭƛ {ǘǳŘŜƴǘƛΣ ƛƭ /ƻƴǎƛƎƭƛƻ Řƛ 5ƛǎŎƛǇƭƛƴŀΦ 

tŜǊ ƭŀ ǇƛŜƴŀ ǊŜŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ƭƛƴŜŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƘŜ ŘŜƭƛƴŜŀǘŜ Řŀƭ wŜǘǘƻǊŜΣ ƭΩ!ǎǎŜ ŘŜƭ DƻǾŜǊƴƻ {ǘǊŀǘŜƎƛŎƻ 

ŘŜƭƭΩ!teneo è supportato dai Delegati, dal Coordinamento Scientifico dei Centri, dal Dipartimento di Studi 

Umanistici (DiSU), dalla Scuola di Dottorato e dalla Scuola di Specializzazione. 

[Ω!{{9 59[ Dh±9wbh D9{¢Lhb![9 59[[Ω!¢9b9h fa direttamente capo al Direttore Generale. Fanno 

direttamente capo alla Direzione Generale le seguenti funzioni: Segreteria Generale, Biblioteca e Area 

Acquisti Centralizzati e Servizi Tecnici;  

- Area Management Didattico e URP 

- Area Risorse Umane 

- Area Risorse Finanziarie 

- Area Acquisti Centralizzati e Servizi Tecnici 

- Coordinamento amministrativo dei Centri di Ricerca e Servizio CILS, CLASS, CLUSS, DITALS, ECCELLENZA 

- Biblioteca 

- Centro Servizi Audiovisivi e Multimediali 

- Centro Servizi Informatici 

Strutture specialistiche e di carattere consulenziale Ƙŀƴƴƻ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ Řƛ ǎǳǇǇƻǊǘŀǊŜ ƛƭ wŜǘǘƻǊŜ Ŝ ƛƭ 

5ƛǊŜǘǘƻǊŜ DŜƴŜǊŀƭŜ Ŝ Ƙŀƴƴƻ ƭŀ ŦǳƴȊƛƻƴŜ ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭŜ Řƛ ǎŜǊǾƛȊƛƻ ŀ ǘǳǘǘŜ ƭŜ ŀƭǘǊŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ 

- Area Assicurazione Qualità 

- Coordinamento Studi, Ricerche normative, Documentazione e Contenzioso 

- Coordinamento Comunicazione e Relazioni Esterne 

- Segreteria Generale 

Nella seduta del 25.02.2022, il Consiglio di Amministrazione, su proposta del rettore e previo parere del 

Senato Accademico espresso in pari data, ha deliberato la disattivazione del Centro di Ricerca e Servizio 

Formazione e Aggiornamento Tecnologico ς FAST a decorrere dal 0м ŀǇǊƛƭŜ нлнн Ŝ ƭΩƛƴǘŜƎǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ 

ά[ƛƴŜŜ ƎǳƛŘŀ ǇŜǊ ƭΩŀǊǘƛŎƻƭŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ǘŜŎƴƛŎƻ-ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜέ, approvate con delibera del 

Senato Accademico e del Consiglio di Amministrazione nelle rispettive sedute del 26.02.2020, con 

ƭΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ƴǳƻǾŀ ά{ǘǊǳǘǘǳǊŀ ǇŜǊ ƭŀ 5ƛŘŀǘǘƛŎŀ 5ƛƎƛǘŀƭŜέ ƴŜƭƭΩ!ǎǎŜ ŘŜƭ DƻǾŜǊƴƻ {ǘǊŀǘŜƎƛŎƻΦ 

3. IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE 

La definizione e assegnazione degli obiettivi costituisce la fase più importante e delicata del Ciclo della 

Performance; richiede un importante impegno di analisi e di articolazione, attuata coordinando gli indirizzi 

di pianificazione strategica raccolti nei diversi atti di programmazione (Piano Strategico, Bilancio Unico di 

Previsione, Piano Integrato di Attività e Organizzazione - PIAO , Programmazione biennale degli acquisti 

di beni e servizi superiori a 40.000 euro, ecc.), con gli obiettivi di qualità dei servizi e di trasparenza e 

contrasto alla corruzione. 

In aderenza al dettato normativo, ƭΩUniversità per Stranieri di Siena attua la gestione del Ciclo della 

Performance coordinando i contenuti relativi agli obiettivi strategici con quelli della programmazione 

finanziaria e di bilancio, della trasparenza e integrità, della prevenzione e contrasto alla corruzione. 

[ŀ ŦƛƴŀƭƛǘŁ ŘŜƭƭΩƛƴǘŜǊƻ ƛƳǇƛŀƴǘƻ ƴƻǊƳŀǘƛǾƻ, che si è delineato nel corso degli ultimi anni, è quella di 

ŎƻƴŦƻǊƳŀǊŜ ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭƭŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴƛ ǇǳōōƭƛŎƘŜ ŀŘ ǳƴ ƳƻŘŜƭƭƻ ƻǊƛŜƴǘŀǘƻ ŀŘ ŀǘǘƛǾŀǊŜ ǳƴ ǇǊƻŎŜǎǎƻ Řƛ 

ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ Ŏƻƴǘƛƴǳƻ ŘŜƭƭΩŜŦŦƛŎŀŎƛŀ ŜŘ ŜŦŦƛŎƛŜƴȊŀ ŘŜƭƭΩŀȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ǎƛŀ ŀǘǘǊŀǾŜǊǎƻ la valutazione 

della Performance OrganizzŀǘƛǾŀΣ ŀ ǇŀǊǘƛǊŜ ŘŀƭƭΩƛƳǇŀǘǘƻ ŘŜƭƭŜ ǇƻƭƛǘƛŎƘŜ ŀŘƻǘǘŀǘŜ ǎǳƛ ōƛǎƻƎƴƛ ŜǎǇǊŜǎǎƛ dagli 
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utenti interni ed esterni, sia attraverso la valutazione della Performance Individuale, strettamente 

connessa ad un nuovo e diverso sistema di premialità. 

!ƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦп del D.Lgs. n. 150/2009Σ ŎƻƳŜ ƳƻŘƛŦƛŎŀǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ 4 del D.Lgs. n. 74/2017, il Ciclo della 

Performance si articola in diverse fasi che si replicano di anno in anno in modo coerente e cumulativo tale 

ŎƘŜ ƛ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ ŘŜƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǇǊŜŎŜŘŜƴǘŜ ǎƛ integrano con le nuove istanze di programmazione 

ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǎǳŎŎŜǎǎƛǾƻ: 

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato 
e dei rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei risultati conseguiti nell'anno precedente, come 
documentati e validati nella Relazione Annuale sulla Performance Řƛ Ŏǳƛ ŀƭƭΩŀǊǘ. 10 del D.Lgs. n. 
74/2017; 

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse; 

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi; 

d) misurazione e valutazione della Performance, organizzativa e individuale; 

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

f) rendicontazione dei risultati agli organi di 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. 

Con riferimento alla fase d) άmisurazione e valutazione della Performance, organizzativa e individualeέ è 

opportuno specificare che la misurazione e la valutazione sono due diverse attività, non sovrapponibili tra 

loro, seppur facenti parte della medesima fase del Ciclo della Performance. 

LΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ misurazione si esplica nella rilevazione di un valore, aǘǘǊŀǾŜǊǎƻ ƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ degli indicatori 

individuati per ciascun obiettivo, che rende chiaro il livello di raggiungimento degli obiettivi rispetto ai 

target prefissati.  

La valutazione è invece ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ Řƛ ŀƴŀƭƛǎƛ ed interpretazione svolta sulla base del livello misurato di 

raggiungimento degli obiettivi rispetto ai target prefissati dei valori scaturiti dalla misurazione. [ΩŀǘǘƛǾƛǘŁ 

in questione produce una valutazione finale, la formulazione di un giudizio, che terrà conto anche di 

eventuali informazioni e fattori di contesto interno ed esterno non considerate o considerabili ƴŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ 

di misurazione che possono aver influito positivamente o negativamente sul grado di raggiungimento 

degli obiettivi. La fase di valutazione ha come output la Relazione annuale sulla Performance, che mostra, 

a consuntivo, i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi programmati nel PIAO. 

3.1 Modalità di definizione e assegnazione degli obiettivi 

Nel proprio Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), documento programmatico con orizzonte 

ǘŜƳǇƻǊŀƭŜ ǘǊƛŜƴƴŀƭŜ ŎƘŜ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ dovrà aggiornare e pubblicare entro il 31 gennaio 2023, saranno 

individuati gli elementi (obiettivi, indicatori e target) utili alla misurazione e valutazione della prestazione 

per ogni struttura amministrativa coinvolta nelle azioni volte al raggiungimento degli obiettivi. 

! ǎŜƎǳƛǘƻ ŘŜƭƭŀ ŘŜŦƛƴƛȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ άhōƛŜǘǘƛǾƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛέ ŎƻƴǘŜƴǳǘƛ ƴŜƭ tƛŀƴƻ {ǘǊŀǘŜƎƛŎƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ǎƻƴƻ 

individuati entro il 31 gennaio di ogni anno, gli obiettivi da assegnare alla direttrice generale che, a sua 

ǾƻƭǘŀΣ ǇǊƻŎŜŘŜ ŀǘǘǳŀƴŘƻ ƭŀ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ŜǎǇǊŜǎǎŀ ǘǊŀƳƛǘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳŀȊƛƻƴŜ Řƛ ǳƴŀ ǎŜǊƛŜ Řƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƻǇŜǊŀǘƛǾƛ da 

assegnare, entro febbraio, άŀ ŎŀǎŎŀǘŀέΣ ŀlla dirigente e ai/alle responsabili delle varie Aree/Strutture 

ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ (v. Allegato 1). 

Obiettivi, indicatori e target sono definiti al fine di misurare e valutare le prestazioni di ogni unità di 

personale e di ogni struttura amministrativa coinvolta, nonché di misurare il grado di raggiungimento 
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degli obiettivi stessi. Di seguito si riporta una definizione sintetica dei termini: 

Termine Descrizione 

Obiettivo 

Ciò che si vuole perseguire, il risultato che si vuole raggiungere per migliorare la 
qualità dei servizi offerti e le prassi di lavoro. Gli obiettivi, che devono essere 
ǊƛƭŜǾŀƴǘƛ ǇŜǊ ƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΣ ǊŜŀƭƛǎǘƛŎƛ Ƴŀ ǎŦƛŘŀƴǘƛΣ ƴƻƴ ŘŜǾƻƴƻ ŎƻƴŦƛgurarsi come 
attività ordinaria 

Indicatore 
Ciò che si utilizza per analizzare e qǳŀƴǘƛŦƛŎŀǊŜ ƛƭ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻΣ Ŝ ǇŜǊ 
ƳƻƴƛǘƻǊŀǊŜ ƛ ǇǊƻƎǊŜǎǎƛ ƻǘǘŜƴǳǘƛ ƴŜƭ ǇŜǊǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ stesso 

Peso 
RŀǇǇǊŜǎŜƴǘŀ ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴȊŀ ŀǘǘǊƛōǳƛǘŀ ŀƭ ǎƛƴƎƻƭƻ ƻōƛŜǘǘƛǾƻΣ ƛƴ ŦǳƴȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ ǊƛƭŜǾŀƴȊŀ 
per la struttura 

Target 
Livello di performance che si desidera ottenere per poter considerare un obiettivo 
conseguito o raggiunto, graduato attraverso più livelli di raggiungimento 

Data di completamento Il ǘŜǊƳƛƴŜ ŜƴǘǊƻ Ŏǳƛ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ŘŜǾŜ ŜǎǎŜǊŜ ǊŀƎƎƛǳƴǘƻ 

La dirigente e i/le responsabili delle Aree/Strutture, sulla base degli obiettivi assegnati dalla direttrice 

generaleΣ ǇǊƻƎŜǘǘŀƴƻ ǇŜǊǘŀƴǘƻ ǳƭǘŜǊƛƻǊƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Řŀ ŀǎǎŜƎƴŀǊŜ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜ ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀκ{ǘǊǳǘǘǳǊŀ Řƛ Ŏǳƛ ǎƻƴƻ 

responsabili, che possono essere collegati e finalizzati sia al raggiungimento degli obiettivi attribuiti dalla 

direttrice generale sia, più in generale, al miglioramento o mantenimento dei livelli di efficienza ed 

efficacia delle attività ordinarie. 

tŜǊ ǇƻǘŜǊ ƳƛǎǳǊŀǊŜ όŀ ŦƛƴŜ ǇŜǊƛƻŘƻύ ƭΩŜŦŦŜǘǘƛǾƻ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ ƻǘǘŜƴǳto su un obiettivo, in fase di pianificazione 

occorre assegnare un peso a ciascun obiettivo, e tre livelli di raggiungimento attesi del target, ben definiti, 

chiaramente riconducibili agli obiettivi e legati al risultato finale.  

I tre livelli di raggiungimento del target sono individuati secondo la seguente classificazione: 

Livello Descrizione % raggiungimento 

Livello Soglia 
LƛǾŜƭƭƻ Řƛ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ƳƛƴƛƳƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻΣ ǘŀƭŜ Řŀ 
cominciare a considerare positiva la prestazione; al di sotto di 
ǉǳŜǎǘƻ ǾŀƭƻǊŜ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƴƻƴ ǎƛ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀ ǊŀƎƎƛǳƴǘƻ 

40% 

Livello Target LƛǾŜƭƭƻ ǇŜǊ ƛƭ ǉǳŀƭŜ ƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎƛ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀ ƛƴ ƭƛƴŜŀ Ŏƻƴ ƭŜ ŀǘǘŜǎŜ 70% 

Livello Eccellenza 
LƛǾŜƭƭƻ Řƛ ǇƛŜƴƻ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǘŀƭŜ ŎƘŜ ƭŀ 
prestazione è considerate eccellente 

100% 

Nel caso di posizionamento intermedio tra i livelli sopra indicati si procederà ad effettuare un 
ǊƛǇǊƻǇƻǊȊƛƻƴŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŎŜƴǘǳŀƭŜ Řƛ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻΦ 

3.1.1 Collegamento tra la pianificazione strategica e la pianificazione operativa ed economica 

A partire dal Ciclo della Performance нлнн ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ƙŀ ŀǾǾƛŀǘƻ ǳƴ graduale processo di miglior 

integrazione tra pianificazione strategica e pianificazione operativa ed economica, attraverso il raccordo 

ǘǊŀ ƭŜ ŀȊƛƻƴƛ ǎǘǊǳƳŜƴǘŀƭƛ ŀƭ ŎƻƴǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Ŝ ƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ŜŎƻƴƻƳƛŎƘŜ ŀƛ Ŧƛƴƛ ŘŜƭƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ 

degli interventi necessari al raggiungimento degli stessi.  

La direttrice generale ha previsto lΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ Řƛ ǳƭǘŜǊƛƻǊƛ informazioni nelle schede di assegnazione 

(Corrispondente voce di budget: Importo assegnato e Voce CA - contabilità analitica), di monitoraggio 

intermedio (Monitoraggio budget XXXX al 30/06/XXXX con riferimento alle CA indicate nella scheda 

assegnazione obiettivi) e finale (Monitoraggio budget XXXX al 31/12/XXXX con riferimento alle CA indicate 

nella scheda assegnazione obiettivi) degli obiettivi assegnati alla dirigente ed ai/lle responsabili di 
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Area/Struttura, utili a rendere più trasparenti sia le risorse necessarie al perseguimento di ciascun 

obiettivo (in fase di assegnazione) sia il grado di utilizzo delle stesse (in fase di monitoraggio intermedio e 

finale). 

3.2 aƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻ ƛƴ ŎƻǊǎƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ 

bŜƭ ŎƻǊǎƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ŝ ǇǊŜǾƛǎǘŀ ǳƴŀ ǾŜǊƛŦƛŎŀ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊƳŀƴŜƴȊŀ ŘŜƭƭŜ ǊŀƎƛƻƴƛ ŎƘŜ Ƙŀƴƴƻ ŎƻƴŘƻǘǘƻ ŀƭƭŀ 

definizione degli obiettivi nonché della loro fattibilità. Nel mese di luglio ƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ ǇǊƻŎŜŘŜ Ŏƻƴ 

una verifica di avanzamento al 30 giugno degli obiettivi assegnati (v. Allegato 2), a conclusione della quale 

ǇǊŜŘƛǎǇƻƴŜ ǳƴ ǊŜǇƻǊǘ ŎƘŜ ƛƭƭǳǎǘǊŀ ƭΩŀƴŘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜΣ Řŀ ǘǊŀǎƳŜǘǘŜǊŜ ŀƭ bǳŎƭŜƻ Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ 

entro il mese di settembre (v. Allegato 3)Φ ¢ŀƭŜ ƻǊƎŀƴƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ 6 del D.Lgs. n. 

150/2009 così come modificato dal D.Lgs. n. 74/2017, esamina le evidenze fornite e, se lo ritiene 

necessario, segnala al Consiglio di Amministrazione la necessità di adottare interventi correttivi. È 

comunque richiesto alla dirigente e ai/alle responsabili delle Aree/Strutture ǳƴ άƳƻƴƛǘƻǊŀƎƎƛƻ Ŏƻƴǘƛƴǳƻέ 

degli obiettivi assegnati, avendo cura di segnalare tempestivamente eventuali scostamenti significativi 

ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀ ǉǳŀƴǘƻ ŎƻƴŎƻǊŘŀǘƻ ŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻΦ Lƴ ǉǳŜǎǘƛ Ŏŀǎƛ ƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ Ǉrovvederà a segnalare 

al Nucleo di Valutazione le criticità emerse al di fuori della fase prevista di monitoraggio. Il valutato è 

comunque tenuto, anche al di fuori della fase di monitoraggio, a segnalare tempestivamente alla direttrice 

generale ƭΩŜǾŜƴǘǳŀƭŜ ƛƴǎƻǊƎŜƴȊŀ Řƛ ǎƛǘǳŀȊƛƻƴƛ ŎǊƛǘƛŎƘŜ ŎƘŜ Ǉƻǎǎŀƴƻ ǇǊŜƎƛǳŘƛŎŀǊŜ ƛƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ 

obiettivi, presentando contestualmente le possibili azioni correttive. Qualora dal monitoraggio o dalle 

segnalazioni emergano criticità relativamente agli obiettivi e/o agli indicatori ed anche al verificarsi di 

eventi imprevedibili che possano ŀƭǘŜǊŀǊŜ ƭΩŀǎǎŜǘǘƻ ŘŜƭƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ŀ ŘƛǎǇƻǎƛȊƛƻƴŜ 

ŘŜƭƭΩŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ, la direttrice generale approfondisce le ragioni dello scostamento prevedendo un 

colloquio con ƛƭ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǇŜǊ ǳƴŀ ŜǾŜƴǘǳŀƭŜ ǊƛƳƻŘǳƭŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎǘŜǎǎƻ. 

3.3 Misurazione e valutazione conclusiva 

La fase di misurazione e valutazione conclusiva si articola nei seguenti momenti: 

a) trasmissione alla direttrice generale, da parte della dirigente e dei/delle responsabili delle 

Aree/Strutture, entro gennaio, di una relazione annuale finale sui risultati conseguiti (v. Allegato 4 e 

Allegato 5), con particolare attenzione ai livelli di conseguimento che si basino su dati oggettivi, 

documentati o documentabili; 

b) valutazione del personale T.A. da parte della dirigente e dei/delle responsabili delle Aree/Strutture 

(risultati e comportamenti) con colloquio di feedback e presa visione e sottoscrizione della scheda di 

valutazione da parte del personale valutato (v. Allegati 8.1-8.2). Il momento della valutazione deve 

essere gestito non solo come un momento di chiarificazione sulla prestazione del valutato, ma anche 

come momento di dialogo in cui valutatore e valutato individuano le modalità e le azioni di sviluppo 

organizzativo e professionale che consentano il miglioramento della prestazione stessa. La dirigente e 

i/le responsabili provvederanno ŀƭƭΩƛƴǾƛƻ ŘŜƭƭŜ ǎŎƘŜŘŜ ŀƭla direttrice generale entro il 31 marzo; 

d) eventuale attivazione delle procedure di conciliazione (v. paragrafo 11); 

e) la direttrice generale provvede alla valutazione della Performance organizzativa delle strutture, 

verificando il calcolo degli indicatori connessi ai dati prodotti dalla dirigente e dai/dalle responsabili 

delle Aree/Strutture, sulla base delle fonti indicate, avvalendosi anche dei sistemi informativi 

ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΦ /ƛƼ ŎƻƴŘǳǊǊŁ alla valutazione della Performance della dirigente e dei/delle responsabili 

delle Aree/Strutture da parte della direttrice generale entro il 30 aprile (v. Allegato 6 e Allegati 8.3-8.7) 

e alla Relazione della direttrice generale ǎǳƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ǎǾƻƭǘŀ Ŝ sul conseguimento degli obiettivi assegnati 
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Řŀƭ /ƻƴǎƛƎƭƛƻ Řƛ !ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ ŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ Ŏƻƴ ƭŀ ƳƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ risultati conseguiti, da 

trasmettere entro il 15 maggio al Nucleo di Valutazione. Il Nucleo di Valutazione ha facoltà di richiedere 

sia elementi ulteriori di valutazione, sia un confronto diretto con la direttrice generale e/o con il 

Rettore, indirizzati a approfondire e circostanziare il proprio giudizio; 

f) il Nucleo di Valutazione propone al Consiglio di Amministrazione la valutazione della direttrice 

generale sulla base dei risultati ottenuti al termine del periodo considerato (v. Allegato 7 e Allegato 

8.8). Il Consiglio di Amministrazione delibera in merito alla proposta presentata dal Nucleo di 

Valutazione e approva il risultato finale della direttrice generale entro il 31 maggio; 

g) predisposizione della Relazione annuale sulla Performance, da proporre al Rettore per la 

presentazione al Consiglio di Amministrazione, che delibererà sulla sua approvazione entro il 20 

giugno. Entro il 30 giugno la Relazione sulla Performance dovrà essere validata dal Nucleo di 

Valutazione e pubblicata nelle pagine di Amministrazione Trasparente del sito ƛƴǘŜǊƴŜǘ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŝ 

nel Portale della Performance del Dipartimento della Funzione Pubblica. La validazione della Relazione 

sulla Performance da parte del Nucleo Řƛ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŝ ŎƻƴŘƛȊƛƻƴŜ ƛƴŘŜǊƻƎŀōƛƭŜ ǇŜǊ ƭΩŀŎŎŜǎǎƻ ŀƎƭƛ 

strumenti per premiare il merito; 

h) distribuzione dei premi correlati alla Performance a tutto il personale (periodo luglio-settembre). 

La Tabella che segue sintetizza i documenti e le attività attualmente necessari per la corretta gestione del 

Ciclo della Performance dellΩUniversità per Stranieri di Siena, i soggetti e gli Organi competenti, la 

normativa di riferimento e le relative scadenze. 

  

https://www.unistrasi.it/1/416/Relazione_sulla_performance.htm
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Tabella 1. Il Ciclo integrato della Performance (adattamento della tabella delle Linee Guida ANVUR 2015) 

Documento/Attività  
Organo/Soggetto  

competente 

Anno di 
riferimento 

Scadenza e normativa di riferimento 

I FASE - Programmazione, definizione obiettivi ed approvazione 

Bilancio unico di previsione annuale e triennale Consiglio di Amministrazione 
previo parere del Senato 
Accademico 

AS Entro il 31 dicembre  
(L. n. 240/2010, art. 5, c. 4; D.Lgs. n. 18/2012, art. 5, c. 1) 

Sistema di Misurazione e Valutazione della 
Performance (SMVP) 

Consiglio di Amministrazione 
Senato Accademico 
previo parere vincolante del 
Nucleo di Valutazione 

AC Revisione annuale entro il 31 dicembre 
(D.Lgs. n. 74/2017, art. 7)  

Assegnazione obiettivi alla direttrice generale Consiglio di Amministrazione AC Entro il 31 gennaio 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
(PIAO) 

Nucleo di Valutazione 
Consiglio di Amministrazione 
Senato Accademico 
 

AC Entro il 31 gennaio  
(D.Lgs. n. 150/2009 art.10 c.1 lett. a, L. n. 190/2012 e 
successivi decreti; D.Lgs. n. 74/2017, art. 10 c. 1 lett. a; 
D.Lgs. n. 33/2013, art.9 e art. 10 e ss.mm.ii., art.6 L. n. 
113/2021, D.P.R. n. 81/2022, decreto 24 giugno 2022, e 
ss.mm.ii.) 

Assegnazione obiettivi alla dirigente e ai/alle 
responsabili delle Aree/Strutture da parte della 
direttrice generale 

direttrice generale 
dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture 

AC Entro febbraio 

Assegnazione obiettivi al personale T.A. da parte 
della dirigente e dei/delle responsabili delle 
Aree/Strutture 

dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture 
tutto il personale TA 

AC Entro il 15 marzo 

Programmazione Triennale per MUR MUR 
Senato Accademico  
Consiglio di Amministrazione 

AS Entro il 30 giugno 
(D.L. n. 7/2005, art. 1-ter, c. 1, convertito dalla L. n. 
43/2005) o entro la scadenza stabilita dal DM del MIUR 

II FASE ς Monitoraggio semestrale 

Monitoraggio intermedio al 30 giugno ed 
eventuale aggiornamento del  
Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
(PIAO) 

direttrice generale 
dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture 
 

AC Entro il 31 luglio 

Trasmissione del monitoraggio intermedio al 
Nucleo di Valutazione 

Nucleo di Valutazione 
 

AC Entro il 30 settembre 

III FASE - Valutazione e rendicontazione dei risultati 

Trasmissione della Relazione annuale alla 
direttrice generale da parte della dirigente e 
dei/delle responsabili delle Aree/Strutture  

direttrice generale 
dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture 
e tutti i collaboratori T.A. 

AP Entro gennaio 

Valutazione del personale T.A. da parte della 
dirigente e dei/delle responsabili delle 
Aree/Strutture 

direttrice generale 
dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture 
e tutti i collaboratori T.A. 

AP Entro il 31 marzo 

Valutazione della Performance della dirigente e 
dei/delle responsabili di Aree/Strutture  

direttrice generale 
dirigente 
responsabili delle Aree/Strutture  

AP Entro il 30 aprile 

Bilancio di Esercizio  Consiglio di Amministrazione 
previo parere del 
Senato Accademico  

AP Entro il 30 aprile  
(D.Lgs. n. 18/2012, art. 5 c. 4) 

Relazione della direttrice generale ǎǳƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ 
svolta e sui risultati raggiunti 

direttrice generale  AP Entro il 15 maggio 
(D.Lgs. n. 74/2017, art. 10 c. 1  lett. b) 

Misurazione e valutazione della Performance 
della direttrice generale sulla Relazione 
presentata 

Nucleo di Valutazione 
Consiglio di Amministrazione 

AP Entro il 31 maggio 

Relazione annuale sulla Performance direttrice generale  
Senato Accademico 
Consiglio di Amministrazione 

AP Entro il 20 giugno 
(D.Lgs. n. 74/2017, art. 10 c. 1  lett. b) 

Documento di validazione della Relazione 
annuale sulla Performance  

Nucleo di Valutazione AP Entro il 30 giugno  
(D.Lgs. n. 74/2017, art. 10 c. 1  lett. b e art. 14 c. 4 lett. c) 

Relazione sul funzionamento complessivo e 
sviluppo del sistema di gestione della 
Performance 

Nucleo di Valutazione 
ANVUR 

AP Entro il 30 giugno  
(D.Lgs. n. 74/2017, art. 14 c. 4 lett. a; Linee Guida per la 
Relazione Annuale dei NdV ς ANVUR) 

Relazione sul Bilancio di Esercizio Nucleo di Valutazione 
 

AP Entro il 30 giugno  
(L. n. 537/1993, art. 5 c. 21) 

Erogazione dei premi correlati alla Performance a 
tutto il personale 

direttrice generale AP Entro luglio-settembre  

AC = anno in corso, AP = anno precedente, AS = anno successivo 
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4. IL SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 

Il Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance ό{a±tύ ŝ ƭƻ ǎǘǊǳƳŜƴǘƻ Ŏƻƴ Ŏǳƛ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ǿŀƭǳǘŀ 

annualmente la Performance organizzativa e iƴŘƛǾƛŘǳŀƭŜΣ ǎƛŀ ƴŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ ŘŜƭ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ǉǳŀƭƛǘŁ 

dei servizi offerti, adeguandoli ŀƭƭŜ ŜǎƛƎŜƴȊŜ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀΣ ǎƛŀ ƴŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ ŘŜƭƭŀ ŎǊŜǎŎƛǘŀ ŘŜƭƭŜ ŎƻƳǇŜǘŜƴȊŜ 

professionali e della valorizzazione del merito del personale coinvolto. 

Il SMVP ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ {ǘǊŀƴƛŜǊƛ Řƛ {ƛŜƴŀ ƴƻƴ ǊŀǇǇǊŜǎŜƴǘŀ ǳƴ Ǉǳƴǘƻ ŘΩŀǊǊƛǾƻΣ Ƴŀ ƭŀ ōŀǎŜ ǇŜǊ ǳƴŀ 

sempre maggiore ed accurata adozione di strumenti per la misurazione e valutazione della Performance 

in tutta la sua ampiezza e in tutte le sue dimensioni, ed ǳƴΩƻǇǇƻǊǘǳƴƛǘŁ ǇŜǊ ǊŜƴŘŜǊŜ ƛƭ Ciclo della 

Performance occasione di analisi e miglioramento Řƛ ǘǳǘǘƻ ƭΩŀǇǇŀǊŀǘƻ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻ. 

Al fine di mantenere la distinzione tra gli strumenti di valutazione (il SMVP), e quelli premiali, legati alle 

politiche di sviluppo e incentivazione del personale, nel presente documento si specificano solo i 

collegamenti tra la valutazione e la premialità, rinviando alla contrattazione collettiva e integrativa quanto 

di competenza. 

In relazione a quanto previsto dal D.Lgs. n. 74/2017, il Ciclo della Performance si basa su tre livelli di 

Performance collegati tra loro: 

- Performance istituzionale, 

- Performance organizzativa (sia a livello di Ateneo che a livello di strutture), 

- Performance individuale. 

Il rapporto tra i 3 livelli di Performance si basa su una logica a cascata o di sequenzialità programmatica: 

la Performance istituzionale costituisce ƭΩindirizzo per la Performance organizzativa, la quale a sua volta 

costituisce i presupposti per la Performance individuale. 
 

Figura 1. Livelli di Performance 

 

4.1 La Performance istituzionale 

Gli obiettivi strategici che concernono la Performance istituzionale sono caratterizzati da una 

responsabilità politica e coinvolgono ogni componente del sistema universitario: prevedono la 

partecipazione delle strutture accademiche e del corpo docente e contemporaneamente comportano un 

contributo della componente amministrativa, sia diretto (con la previsione di specifiche azioni di 

PŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ƴŜŎŜǎǎŀǊƛŜ ǇŜǊ ƛƭ ŎƻƴǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƻύ ǎƛŀ ƛƴŘƛǊŜǘǘƻ όǇŜǊ ƛƭ 

supporto generale alle attività istituzionali). 

Per questa sua caratteristica strategica, il livello della Performance istituzionale non ha rilevanza di per sé, 

Ƴŀ ŝ ǊƛǾƻƭǘƻ ǎǇŜŎƛŦƛŎŀǘŀƳŜƴǘŜ ŀƭƭΩAteneo e rappresenta la necessaria premessa a tutto il Ciclo della 
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Performance per le ƛƳǇƭƛŎŀȊƛƻƴƛ ŘŜƭƭŜ ƭƛƴŜŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƘŜ ǎǳƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ŎƘŜ ǾŜƴƎƻƴƻ ǎǾƛƭǳǇǇŀǘŜ 

nel Piano Integrato attraverso la definizione degli obiettivi di Performance organizzativa di Ateneo. 

La Performance istituzionale rappresenta pertanto la ŎƻǊƴƛŎŜ ƴŜƭƭŀ ǉǳŀƭŜ ƭΩAmministrazione sviluppa 

autonomamente i propri obiettivi di Performance organizzativa, volti a identificare le linee di sviluppo 

delle attività di gestione (da quelle ordinarie a quelle più innovative) che possono favorire 

complessivamente il perseguimento delle strategie istituzionali. 

4.2 La Performance organizzativa di Ateneo  

La Performance organizzativa è la declinazione della PŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŎƘŜ ƭΩ!ǘŜƴŜƻ ƛƴǘŜƴŘŜ ƻǘǘŜƴŜǊŜ ǎƛŀ ŎƻƳŜ 

amministrazione nel suo complesso (Performance organizzativa a livello di Ateneo), sia come articolazione 

di strutture organizzative (Performance organizzativa a livello di Struttura). 

[Ω!ǘŜƴŜƻ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀ Ǝƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Řƛ Performance organizzativa di Ateneo nel Piano Integrato che si allineano 

ŀƭƭŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŜ ŎƻƳǇƭŜǎǎƛǾŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ Ŝ ǎƻƴƻ ŎŀǊŀǘǘŜǊƛȊȊŀǘƛ Řŀƛ ǊŜƭŀǘƛǾƛ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊƛ Ŝ ǘŀǊƎŜǘΦ [ΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŀ 

Performance organizzativa di Ateneo viene identificato nelle scelte gestionali generali, che danno impulso 

tǊŀǎǾŜǊǎŀƭŜ ŀƭƭŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŜ Řƛ !ǘŜƴŜƻ Ŝ ŎƘŜΣ ŀǘǘǊŀǾŜǊǎƻ ƭΩƛƴƴƻǾŀȊƛƻƴŜΣ ƭΩŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜ ŀƭƭΩǳǘŜƴȊŀΣ ƭŀ 

valorizzazione delle risorse umane e patrimoniali, si rivolgono alla realizzazione di obiettivi di 

miglioramento della soddisfazione degli utenti interni ed esterni, degli spazi e delle dotazioni 

ƛƴŦǊŀǎǘǊǳǘǘǳǊŀƭƛΣ ŜŘ ƛƴ ƎŜƴŜǊŀƭŜΣ ŀƭƭΩŜƭŜǾŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǎŜǊǾƛȊƛ Ŝ ŘŜƭƭŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŀƭƛǘŁ ƛƴǘŜǊƴŜΦ 

La valutazione finale annuale di ogni obiettivo viene effettuata misurando il grado percentuale di rispetto 

del target, relativo allΩƛƴŘƛŎŀǘƻǊŜ individuatoΣ ǎǘŀōƛƭƛǘƻ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴǳŀƭƛǘŁ Řƛ ǊƛŦŜǊƛƳŜƴǘƻΦ Dƭƛ Ŝǎƛǘƛ ǊŜƭŀǘƛǾƛ ŀ 

ciascun obiettivo vengono poi composti per ottenere la misurazione annuale della Performance 

organizzativa di Ateneo in un unico valore percentuale, che rende conto del risultato complessivo rispetto 

a quanto programmato. Tale sintesi viene effettuata tramite la pesatura percentuale degli obiettivi di 

Performance organizzativa di Ateneo, stabilita dal Piano Integrato sulla base della specifica rilevanza e 

complessità, secondo la regola di seguito schematizzata: 
 

Obiettivo organizzativo di Ateneo Peso % Grado di raggiungimento obiettivo 

(0-100%) 

Obiettivo organizzativo di Ateneo 1 X % A 

Obiettivo organizzativo di Ateneo 2 Y % B 

Obiettivo organizzativo di Ateneo ΧΦ Z % C 

 Tot. 100%  
 

Performance organizzativa di Ateneo (0-100%) A*0,X+B*0,Y+C*0,Z 

 

4.3 La Performance organizzativa di Struttura 

Mentre la Performance organizzativa di Ateneo si rivolge alla visione e al funzionamento complessivo 

ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ƭŀ Performance organizzativa di Struttura coglie la capacità di ciascuna Struttura di declinare 

al proprio interno le linee strategiche, connotando il proprio operato di attività orientate a soddisfare 

ƳŀǎǎƛƳŀƳŜƴǘŜ ƭΩǳǘŜƴȊŀ ƛƴǘŜǊƴŀ ŜŘ ŜǎǘŜǊƴŀΦ 

Gli Obiettivi organizzativi Řƛ {ǘǊǳǘǘǳǊŀ ǎƻƴƻ ŎŀǊŀǘǘŜǊƛȊȊŀǘƛ Řŀ ƛƴŘƛŎŀǘƻǊƛ ƻƎƎŜǘǘƛǾƛΣ ǎƛƎƴƛŦƛŎŀǘƛǾƛ ǇŜǊ ƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁΣ 

ŦŀŎƛƭƳŜƴǘŜ ǉǳŀƴǘƛŦƛŎŀōƛƭƛ Ŝκƻ ǊŜǇŜǊƛōƛƭƛΣ ǎǘǊŜǘǘŀƳŜƴǘŜ ŎƻƭƭŜƎŀǘƛ ŀƭƭΩŀǎǇŜǘǘƻ ŎƘŜ ǾƛŜƴŜ ǎŎŜƭǘƻ Řƛ ƳŜǘǘŜǊŜ ƛƴ 

ŜǾƛŘŜƴȊŀΦ ¢ŀƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎƻƴƻ ŎƻƳǳƴƛ ǇŜǊ ƭΩƛƴǘŜra Struttura e devono avere ampio respiro per coinvolgere 

attivamente tutto il personale afferente. Sono essenzialmente rivolti a misure di efficienza relative al 

funzionamento ordinario; è anche possibile che gli obiettivi siano focalizzati su azioni specifiche, di 
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derivazione strategica relativa sia alle politiche di Ateneo, sia proprie della Struttura, oppure su azioni 

particolari atte a risolvere o mitigare eventuali criticità. 

La pesatura percentuale degli obiettivi di Performance organizzativa di Struttura viene effettuata secondo 

la regola di seguito schematizzata: 
 

Obiettivo organizzativo di Struttura Peso % Grado di raggiungimento obiettivo 

(0-100%) 

Obiettivo organizzativo di Struttura 1 x % a 

Obiettivo organizzativo di Struttura 2 y % b 

Obiettivo organizzativo di Struttura ΧΦ z % c 

 Tot. 100%  
 

Performance organizzativa di Struttura (0-100%) a*0,x+b*0,y+c*0,z 
 

Il punteggio della Performance organizzativa di Struttura così ottenuto si applica alla Performance 

individuale di tutto il personale che afferisce alla Struttura in esame, per il quale costituisce ambito di 

valutazione con peso differenziato in relazione al ruolo ricoperto. 

!ƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭŀ {ǘǊǳǘǘǳǊŀ ƛƭ wŜǎǇƻƴǎŀōƛƭŜ ǇǊƻǾǾŜŘŜǊŁ eventualmente ad assegnare annualmente ai propri 

collaboratori Specifici obiettivi di gruppo o individuali in funzione del ruolo che gli stessi ricoprono 

ƴŜƭƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜΦ Lƭ ǎƻƎƎŜǘǘƻ ƛƴŎŀǊƛŎŀǘƻ Ƙŀ ǉǳƛƴŘƛ ǇƛŜƴŀ Ŝ ŘƛǊŜǘǘŀ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁ ŘŜƭ ŎƻƴǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ ƛƴ 

rapporto agli indicatori e target assegnati. 

4.4 I Comportamenti organizzativi  

La valutazione dei Comportamenti organizzativi si basa sul giudizio espresso da parte del valutatore sui 

άcomportamenti attesiέ, in funzione del ruolo ricoperto e del raggiungimento degli obiettivi, da parte del 

personale valutato.  

hŎŎƻǊǊŜ ǇǊŜŎƛǎŀǊŜ ŎƘŜ ƭΩƻƎƎŜǘǘƻ ŘŜƭƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ƴƻƴ ŝ Ƴŀƛ ƭŀ ǇŜǊǎƻƴŀΣ Ƴŀ ƭŀ ǇǊŜǎǘŀȊƛƻƴŜ ŦƻǊƴƛǘŀΣ Ŏƛƻŝ ƭŜ 

modalità e le attitudini con le quali essa esplica la propria attività lavorativa. La valutazione non è quindi 

mai riferita al carattere del dipendente o alle sue caratteristiche personali, ma alla differenza tra i risultati 

άŀǘǘŜǎƛέ Ŝ ǉǳŜƭƭƛ άŜŦŦŜǘǘƛǾƛέΣ ŜŘ ŝ ǊŜƭŀǘƛǾŀ ŜǎŎƭǳǎƛǾŀƳŜƴǘŜ ŀƭ ǇŜǊƛƻŘƻ ƻƎƎŜtto di valutazione (anno solare di 

riferimento). 

Per la valutazione dei Comportamenti organizzativi (v. Allegato 8) è stato definito un insieme di aree di 

osservazione e valutazione (cosiddette Aree comportamentali): 

A) /ŀǇŀŎƛǘŁ ǊŜƭŀȊƛƻƴŀƭƛ Ŝ ŎƻƳǳƴƛŎŀǘƛǾŜΣ ŎƻƭƭŀōƻǊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƻǊƛŜƴǘŀƳŜƴǘƻ ŀƭƭΩǳǘŜƴȊŀ ƛƴǘŜǊƴŀ ŜŘ ŜǎǘŜǊƴŀ 

B) Affidabilità, qualità e rispetto di impegni e scadenze 

C) tǊƻōƭŜƳ ǎƻƭǾƛƴƎ Ŝ ƻǊƛŜƴǘŀƳŜƴǘƻ ŀƭ ƳƛƎƭƛƻǊŀƳŜƴǘƻ Ŝ ŀƭƭΩƛƴƴƻǾŀȊƛƻƴŜ 

D) Gestione e valorizzazione delle risorse umane ς differenziazione delle valutazioni 

E) Professionalità e orientamento al risultato 

F) Leadership e capacità di gestione delle risorse affidate 

AƭƭΩƛƴǘŜrno delle suddette 6 Aree comportamentali è dettagliata una serie di comportamenti attesi tra i 

quali vengono individuati complessivamente n. 20 comportamenti in relazione alla categoria di 

appartenenza del personale. Ciascun comportamento viene valutato con un punteggio riferito ad una 

scala di valutazione da 1 a 5, corrispondente a diversi livelli di prestazione. La valutazione complessiva dei 

comportamenti organizzativi (max. 100) è data dalla somma dei punteggi attribuiti ad ogni voce valutata. 

[ΩŀǘǘǊƛōǳȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǇǳƴǘŜƎƎƛ Řŀ ǇŀǊǘŜ ŘŜƭ ǾŀƭǳǘŀǘƻǊŜ nei confronti del personale valutato deve rispecchiare 

una significativa differenziazione dei giudizi (D.Lgs. n. 74/2017 art. 9 c. 1 lett. d).  
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Il risultato relativo alla valutazione dei comportamenti è positivo se uguale o superiore a 60 (media dei 

punteggi assegnati uguale o superiore a 3). Nel caso in cui la valutazione dei comportamenti organizzativi 

sia negativa, cioè inferiore a 60, il valutato non ha in ogni caso accesso alla premialità (a prescindere dagli 

altri aspetti di valutazione della performance). 

Il risultato della valutazione complessiva dei comportamenti organizzativi sarà poi ponderato sulla base 

del peso definito per la specifica categoria.  
 

Tabella 2. Livelli di prestazione per la misurazione dei comportamenti 

 

Tra i comportamenti organizzativi sono stati individuati anche alcuni comportamenti collegati allo 

ǎǾƻƭƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾŀ ƛƴ ƳƻŘŀƭƛǘŁ ŀƎƛƭŜΣ ƛƴ ŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ Řƛ ǉǳŀƴǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ŘŀƭƭŜ άLinee guida 

sul piano organizzativo del lavoro agile (POLA) e indicatori di performanceέ del dicembre 2020 del 

Dipartimento della Funzione Pubblica.  

4.5 La Performance individuale 

La valutazione della Performance individuale ha lo scopo di coinvolgere tutto il personale che opera 

ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ƴŜƭƭŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŜ Ŝ ƴŜƭƭŜ ŀȊƛƻƴƛ ŘŜƭƭΩAmministrazione, esplicitando il contributo 

richiesto ad ognuno, al fine di motivare e coinvolgere il personale in merito alle attività svolte e agli 

obiettivi da raggiungere. 

Nella tabella seguente vengono specificate le varie categorie del personale e i vari ambiti in cui ciascuna 

trova elemento di valutazione: 
Tabella 3. Ambiti di valutazione della Performance Individuale ς Anno 2022 

Soggetto valutato 

 

Ambiti di valutazione  

direttrice 

generale 
dirigente 

EP B, C e D 

EP (responsabili di 

Area) 

EP (responsabili di 

Struttura/Servizio) 

D con incarichi 

di responsabilità 

(art. 91 c.3) 

B, C e D con 
indennità di 

responsabilità 

B, C e D senza  
indennità di 

responsabilità 

Performance Organizzativa di Ateneo 70% (60%) 40%  35%  25%  20%  15% 10% 

Performance Organizzativa di Struttura 10% 40% (30%) 40% (30%) 45% (35%) 50% (35%) 35% (20%) 25% (10%) 

Comportamenti Organizzativi 20% 20% 25% 30% 30% 50%  65%  

Specifici obiettivi di gruppo o individuali (10%) (10%) (10%) (10%) (15%) (15%) (15%) 

TOTALE 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

Ciascuno degli ambiti di valutazione riportato nella precedente tabella viene considerato secondo una 

percentuale diversa in dipendenza della responsabilità del singolo soggetto rispetto al raggiungimento 

degli obiettivi generali. In particolare: 

 Performance Organizzativa di Ateneo: misura il livello di raggiungimento degli obiettivi di Performance 

Organizzativa di Ateneo stabiliti nel Piano Integrato e si ripercuote sulla valutazione individuale secondo 

LIVELLO DI PRESTAZIONE LEGENDA MISURAZIONE COMPORTAMENTI 

P
O

S
IT

IV
O 

Ottimo 5 I comportamenti sono eccellenti per qualità e continuità 

Buono 4 
I comportamenti sono più che adeguati 

Manifestazione di comportamenti professionali costantemente soddisfacenti 

Sufficiente 3 

I comportamenti sono adeguati 

Espressione di comportamenti mediamente soddisfacenti  

Necessità di migliorare gli errori non sistematici di prestazione 

N
E

G
A

T
IV

O 

Insufficiente 2 
I comportamenti sono solo parzialmente adeguati 

Necessità di migliorare alcuni punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente 

Scarso 1 
I comportamenti non sono adeguati 

Necessità di colmare ampie lacune e punti di debolezza gravi 

https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG-POLA%209%20dicembre_2020.pdf
https://performance.gov.it/system/files/LineeGuidaeRifNorm/LG-POLA%209%20dicembre_2020.pdf
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la pesatura prevista in relazione alla tipologia di incarico ricoperto. 

 Performance Organizzativa di Struttura:  ǊƛƎǳŀǊŘŀ ƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ ŜƭŀōƻǊŀǘŜ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭŀ Struttura di 

appartenenza al fine di realizzare alcune azioni di intervento. Si compone dei risultati ottenuti dalla 

Struttura in termini di raggiungimento degli Obiettivi di Struttura con il coinvolgimento di tutto il 

personale verso il miglioramento della Struttura di afferenza. Gli Obiettivi di Struttura potranno essere 

identificati: 

1. quali obiettivi per il miglioramento/mantenimento della qualità dei servizi erogati dalla Struttura; in 

questo caso prevedranno uno o più indicatori oggettivi e facilmente reperibili, target specifici e 

raggiungibili; 

2. quali obiettivi riferiti ad azioni più specifiche e dettagliate, di diretta derivazione strategica o direzionale. 

 Comportamenti Organizzativi: si riferiscono alla valutazione dei comportamenti professionali e 

organizzativi attesi, ovvero alle capacità trasversali ritenute importanti per lo specifico profilo e si 

riferiscono al άŎƻƳŜέ ǳƴΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ǾƛŜƴŜ ǎǾƻƭǘŀ Řŀ ŎƛŀǎŎǳƴƻ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΦ 

 Specifici obiettivi di gruppo o individuali: riguardano il raggiungimento di specifici obiettivi 
eventualmente assegnati, individualmente o anche in gruppo, alla persona in funzione del ruolo che 
ricopre ƴŜƭƭΩƻǊƎŀƴƛȊȊŀȊƛƻƴŜ.  

5. LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DELLA DIRETTRICE GENERALE  
La valutazione della direttrice generale, la quale ha funzioni di complessiva gestione ed organizzazione dei 

servizi, delle risorse strumentali e del personale tecnico-ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ǎǳƭƭŀ ōŀǎŜ ŘŜƭƭŜ 

indicazioni fornite dagli organi di indirizzo politico, riguarda il conseguimento degli obiettivi assegnati dal 

Consiglio di Amministrazione su proposta del Rettore, riportati nel Piano Integrato. 

Alla direttrice generale è assegnato un numero limitato di obiettivi di largo respiro, che coinvolgono 

ƭΩƛƴǘŜǊŀ !ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΣ ƻǇǇǳǊŜ Řƛ ƳŀƎƎƛƻǊ dettaglio ς aventi tipicamente orizzonte annuale ς ma 

ǊƛǘŜƴǳǘƛ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊƳŜƴǘŜ ǊƛƭŜǾŀƴǘƛ ǇŜǊ ƭΩƛƳǇŀǘǘƻ ŎƘŜ ǇǳƼ ŘŜǊƛǾŀǊƴŜΦ La direttrice generale risponde 

pertanto del conseguimento di tutti gli obiettivi organizzativi di Ateneo definiti nel Piano Integrato, 

comprese le azioni di trasparenza e anticorruzione, della Performance Organizzativa delle Strutture di cui 

è responsabile, nonché degli (eventuali) obiettivi specifici definiti nel contratto individuale ovvero di quelli 

che il Consiglio di Amministrazione può decidere annualmente di conferirle όǎŜŎƻƴŘƻ ƭŜ ǇǊŜǾƛǎƛƻƴƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ 

9 c. 1-bis del D.Lgs. n. 150/2009). La valutazione annuale della direttrice generale si basa dunque sui 

seguenti elementi: 
 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

Direttrice Generale 

Performance Organizzativa di Ateneo 70% (senza obiettivi individuali) 

60% (con obiettivi individuali) 

Performance Organizzativa di Struttura 10% 

Comportamenti Organizzativi 20% 

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

10% (con obiettivi individuali) 

 

In caso di affidamento di strutture ad interim, la Performance Organizzativa di Struttura utile alla 

misurazione della Performance individuale della direttrice generale corrisponde alla media tra le 

Performance Organizzative di Struttura di tutte le strutture assegnate alla stessa. 

In seguito a quanto stabilito dal Decreto Interministeriale MIUR/MEF n. 194 del 30 marzo 2017 relativo 

ŀƭƭŀ ά5ŜǘŜǊƳƛƴŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ǘǊŀǘǘŀƳŜƴǘƻ economico dei direttori generali delle Università statali e degli 
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Lǎǘƛǘǳǘƛ ǎǘŀǘŀƭƛ ŀŘ ƻǊŘƛƴŀƳŜƴǘƻ ǎǇŜŎƛŀƭŜ ǇŜǊ ƛƭ ǉǳŀŘǊƛŜƴƴƛƻ нлмтπнлнлέ, in aggiunta alla retribuzione 

stipendiale, alla direttrice generale compete una retribuzione di risultato pari ad un massimo del 20% del 

trattamento stipendiale lordo annuo, da erogarsi in proporzione ai risultati conseguiti agli obiettivi 

assegnati, attestati dalla Relazione sulla Performance validata dal Nucleo di Valutazione. [ΩƛƴŘŜƴƴƛǘŁ Řƛ 

risultato prevista dal contratto individuale è corrisposta alla direttrice generale, al termine del Ciclo di 

gestione della Performance, in misura correlata al grado della performance complessivamente raggiunta. 

bŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ǳƴΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ǇǊŜƳƛŀƭƛǘŁ Ŝ ǳƴΩŀŘŜƎǳŀǘŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊiazione degli importi della quota di 

risultato in funzione del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi e delle capacità manageriali 

dimostrate, il grado di Performance complessivamente raggiunto è graduato nei seguenti livelli di merito: 
 

 

 

 

 

 

6. LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DELLA DIRIGENTE  

Compete alla direttrice generale ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳŀȊƛƻƴŜΣ ŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ Řƛ ƻƎƴƛ ŀƴƴƻ ǎƻƭŀǊŜΣ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƻǇŜǊŀǘƛǾƛ 

specifici da affidare alla dirigenteΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ǎǇŜŎƛŦƛŎƘŜ ƳŀŎǊƻ-aree caratterizzanti la posizione 

ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŀ ǊƛŎƻǇŜǊǘŀΣ ǎǳƭƭŀ ōŀǎŜ ŘŜƭƭŜ ǇƻƭƛǘƛŎƘŜ ƎŜƴŜǊŀƭƛ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ e di ulteriori eventuali indicazioni 

da parte degli altri Organi di governo. 

La performance della dirigente viene espressa in relazione ai seguenti aspetti: 
 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

dirigente 

Performance Organizzativa di Ateneo 40%  

Performance Organizzativa di Struttura 40% (senza obiettivi individuali) 

30% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 20% 

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

10% (con obiettivi individuali) 

 

In caso di affidamento di strutture ad interim, la Performance Organizzativa di Struttura utile alla 

misurazione della Performance individuale della dirigente è data dalla media tra le Performance 

Organizzative di Struttura di tutte le strutture assegnate alla stessa. 

!ƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦрΣ ŘŜƭ 5Φ[gs. n. 286/1999, la valutazione della dirigente compete alla direttrice generale. 

!ƭ ǘŜǊƳƛƴŜ ŘŜƭ ǇŜǊƛƻŘƻ Řƛ ǊƛŦŜǊƛƳŜƴǘƻΣ ǇŜǊ ƭŀ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ǎǳƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ǎǾƻƭǘŀ Ŝ ƛ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ ŎƻƴǎŜƎǳƛǘƛΣ ƭa 

dirigente trasmetterà annualmente alla direttrice generale un apposito report evidenziando il grado di 

raggiungimento degli obiettivi definiti dalla direttrice generale.  

Il trattamento economico accessorio della dirigente è correlato alle funzioni attribuite, alle connesse 

ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁ Ŝ ŀƛ Ǌƛǎǳƭǘŀǘƛ ŎƻƴǎŜƎǳƛǘƛΣ ŀƛ ǎŜƴǎƛ Řƛ ǉǳŀƴǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ мт ŘŜƭ D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i. 

e del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i.  

Al risultato finale conseguito dalla dirigenteΣ ŀǘǘŜǎǘŀǘƻ ŘŀƭƭΩŀǇǇƻǎƛǘŀ ǎŎƘŜŘŀΣ ŝ ŎƻƭƭŜƎŀǘŀ la retribuzione di 
Ǌƛǎǳƭǘŀǘƻ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭŀ ƴƻǊƳŀǘƛǾŀ ǾƛƎŜƴǘŜΣ ƴŜƛ ƭƛƳƛǘƛ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ŘƛǎǇƻƴƛōƛƭƛ ŀ ǘŀƭ ŦƛƴŜΣ ƻ ƭΩŜǾŜƴǘǳŀƭŜ 
ŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ƳƛǎǳǊŜ Řƛ Ŏǳƛ ŀƭƭΩŀǊǘ. 21 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.  
Lƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀ ǉǳŀƴǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ нпΣ ŎΦ м ōƛǎ ŘŜƭ D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., il trattamento accessorio 

collegato ai risultati della dirigente conseguiti costituisce almeno il 30 per cento della retribuzione 

Grado di Performance 
complessivamente raggiunto 

Quota % corrispondente della 
retribuzione di risultato 

Da 90,01% a 100% 100% 

Da 50,01% a 90% Risultato finale % *100 

Fino a 50% 0 
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complessiva della dirigente considerata al netto della retribuzione individuale di anzianità e degli incarichi 

aggiuntivi soggetti al regime dell'onnicomprensività.  

bŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ǳƴΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ǇǊŜƳƛŀƭƛǘŁ Ŝ ǳƴΩŀŘŜƎǳŀǘŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƛƳǇƻǊǘƛ ŘŜƭƭŀ ǉǳƻǘŀ Řƛ 

risultato in funzione del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi e delle capacità manageriali 

dimostrate, il grado di Performance complessivamente raggiunto dalla dirigente è graduato nei seguenti 

livelli di merito: 

 

 

 

 

 

7. LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE DI CATEGORIA EP 

Il personale inquadrato nella categoria EP si connota per peculiari caratteristiche e prerogative che lo 

distinguono dal restante personale (art. 71 del CCNL 2006-2009, non modificato dal CCNL 2016-2018); è 

infatti dotato di un particolare grado di autonomia relativo alla soluzione di problemi complessi di 

carattere professionale e/o organizzativo, oltre che da un particolare grado di professionalità, relativo non 

tanto alla mera correttezza tecnica o gestionale delle soluzioni adottate, quanto piuttosto alla qualità ed 

economicità dei risultati ottenuti, comportando quindi un particolare orientamento delle attività svolte ai 

risultati da conseguire, e costituisce un nodo di fondamentale importanza per il perseguimento degli 

obiettivi delle amministrazioni. Al personale EP possono essere inoltre conferiti specifici incarichi 

comportanti particolari responsabilità gestionali di posizioni organizzative complesse, nonché qualificati 

ƛƴŎŀǊƛŎƘƛ Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜ Ŝ ǘŜŎƴƛŎƘŜΣ ƻǾǾŜǊƻ ŦǳƴȊƛƻƴƛ ǊƛŎƘƛŜŘŜƴǘƛ ƭΩƛǎŎǊƛȊƛƻƴŜ ŀŘ ƻǊŘƛƴƛ 

professionali o comunque di alta qualificazione e specializzazione. 

La direttrice generale ƻƎƴƛ ŀƴƴƻΣ ǎǳƭƭŀ ōŀǎŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀ Ŝ ŎƻƴŎƻǊŘŀ Ŏƻƴ 

il/la Responsabile di Area/Struttura un numero limitato di obiettivi di carattere operativo ed obiettivi 

organizzativi della Struttura di cui questi è responsabile, che si rendano utili in considerazione alle 

peculiarità dell'Ateneo, collegati all'attuazione degli obiettivi strategici dell'Ateneo stesso. Qualora gli 

obiettivi ŎƻƛƴǾƻƭƎŀƴƻ ƭΩƻǇŜǊŀǘƛǾƛǘŁ Řƛ ŀƭǘǊŜ ǎǘǊǳǘǘǳǊŜ ƻǊƎŀƴƛȊȊŀǘƛǾŜΣ ŝ ǇǊŜǾƛǎǘŀ ƭΩŜǾƛŘŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ 

ǘǊŀǎǾŜǊǎŀƭƛǘŁ ŘŜƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ƴƻƴŎƘŞ ƭŀ ŎƻƴŘƛǾƛǎƛƻƴŜ ŘŜƭƭŜ ŀȊƛƻƴƛ Ŏƻƴ ƛ/le relativi/e responsabili.  

La valutazione annuale della Performance del personale inquadrato nella categoria EP si basa sui seguenti 

elementi: 
 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

EP responsabili di Area 

Performance Organizzativa di Ateneo 35%  

Performance Organizzativa di Struttura 40% (senza obiettivi individuali) 

30% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 25% 

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

10% (con obiettivi individuali) 

 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

EP responsabili di 

Struttura/Servizio con o 

senza collaboratori 

Performance Organizzativa di Ateneo 25%  

Performance Organizzativa di Struttura 45% (senza obiettivi individuali) 

35% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 30% 

Grado di Performance 
complessivamente raggiunto  

Quota % corrispondente della 
retribuzione di risultato 

Da 90,01% a 100% 100% 

Da 50,01% a 90% Risultato finale % *100 

Fino a 50% 0 
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(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

10% (con obiettivi individuali) 

 

Con la sottoscrizione del CCNL 2016-2018 non sono intercorse variazioni relativamente al sistema 

retributivo accessorio per gli EP, per cui rimangono valide le disposizioni dell'art. 76 del CCNL 2006-2009 

in base al quale sono previsti due istituti, la Retribuzione di Posizione e la Retribuzione di Risultato: la prima 

ŘŜǾŜ ŜǎǎŜǊŜ ŀǊǘƛŎƻƭŀǘŀ ǎǳ ǳƴ ƳŀǎǎƛƳƻ Řƛ ǘǊŜ ŦŀǎŎŜΣ ŘŜŦƛƴƛǘŜ ŀƴƴǳŀƭƳŜƴǘŜ ŘŀƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ǎǳƭƭŀ ōŀǎŜ Řella 

capienza del Fondo; la seconda è collegata alla valutazione e può variare da una quota compresa tra il 

10% ed il 30% della Retribuzione di Posizione. 

La valutazione conclusiva della Performance del personale inquadrato nella categoria EP è finalizzata alla 

corresponsione della Retribuzione di Risultato. 

 

 

 

 

 
 

8. LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE DI CATEGORIA D CON 

INCARICHI DI RESPONSABILITÀ (ART. 91 C. 3 DEL CCNL 2006-2009) 

La direttrice generale individua e conferisce anche specifici e qualificati incarichi di responsabilità 

amministrative al personale appartenente alla categoria D, ai ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ фм ŎΦо ŘŜƭ //b[ 2006-2009, e 

del CCNL 2016-2018. 

Secondo quanto previsto dal CCNL 2006-2009 ŀƭƭΩŀǊǘΦ фм, possono infatti essere assegnati al personale di 

cat. D specifici e qualificati incarichi Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁΣ ǇŜǊ ƛ ǉǳŀƭƛ ŝ ǇǊŜǾƛǎǘŀ ǳƴΩƛƴŘŜƴƴƛǘŁ ŀŎŎŜǎǎƻǊƛŀ Řƛ 

importo variabile, tenuto conto del livello di responsabilità e della complessità delle competenze 

attribuite, della specializzazione richiesta dai compiti affidati e delle caratteristiche innovative della 

professionalità richiesta. Il CCNL 2006-2009 ǇǊŜǾŜŘŜ ƛƴƻƭǘǊŜ ŎƘŜ ǳƴ ǘŜǊȊƻ ŘŜƭƭΩƛƴŘŜƴƴƛǘŁ ǊŜƭŀǘƛǾŀ Ǿenga 

corrisposto a seguito della verifica positiva dei risultati conseguiti dal dipendente. 

La valutazione annuale della Performance del personale appartenente alla categoria D con specifici e 

ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛ ƛƴŎŀǊƛŎƘƛ Řƛ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŁ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜΣ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ фм ŎΦо ŘŜƭ //b[ нллс-2009, si basa 

sui seguenti elementi: 
 

 

bŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ǳƴΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ǇǊŜƳƛŀƭƛǘŁ Ŝ ǳƴΩŀŘŜƎǳŀǘŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƛƳǇƻǊǘƛ ŘŜƭƭŀ ǉǳƻǘŀ Řƛ 

risultato in funzione del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi, il grado di Performance 

complessivamente raggiunto è graduato nei seguenti livelli di merito: 

 

 
 

Grado di Performance 
complessivamente raggiunto  

Quota % corrispondente della 
retribuzione di risultato 

Da 90,01% a 100% 100% 

Da 50,01% a 90% Risultato finale % *100 

Fino a 50% 0 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

D con incarichi di 

responsabilità (art. 91 c.3 

del CCNL 2006-2009 e 

CCNL 2016-2018) 

Performance Organizzativa di Ateneo 20%  

Performance Organizzativa di Struttura 50% (senza obiettivi individuali) 

35% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 30% 

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

15% (con obiettivi individuali) 
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Grado di Performance 
complessivamente raggiunto  

Quota % corrispondente della 
retribuzione di risultato 

Da 90,01% a 100% 100% 

Da 50,01% a 90% Risultato finale % *100 

Fino a 50% 0 

 

9. LA MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL PERSONALE DI CATEGORIA B, C, D  
Il modello complessivo per la valutazione delle Performance del personale di categoria B, C e D, con e 

senza indennità di responsabilità, ŝ ŎƻƭƭŜƎŀǘƻ ŀƭ ǊŀƎƎƛǳƴƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ƻǇŜǊŀǘƛǾƛ ŘŜƭƭΩǳƴƛǘŁ 

organizzativa di appartenenza.  

La valutazione del personale di categoria B, C e D è composta dalle seguenti dimensioni: 
 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

B, C, D 

con indennità di 

responsabilità 

Performance Organizzativa di Ateneo 15%  

Performance Organizzativa di Struttura 35% (senza obiettivi individuali) 

20% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 50%  

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

15% (con obiettivi individuali) 

 

Inquadramento Ambito di valutazione Peso 

B, C, D 

senza indennità di 

responsabilità 

Performance Organizzativa di Ateneo 10%  

Performance Organizzativa di Struttura 25% (senza obiettivi individuali) 

10% (con obiettivi individuali) 

Comportamenti Organizzativi 65%  

(Eventuali) obiettivi individuali  0% (senza obiettivi individuali) 

15% (con obiettivi individuali) 

 

Il/La Responsabile effettua annualmente la valutazione delle prestazioni del personale afferente alla 

propria Area/Struttura compilando una scheda da consegnare e far sottoscrivere al dipendente per presa 

visione e per accettazione.  

bŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ Řƛ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ǳƴΩŜŦŦŜǘǘƛǾŀ ǇǊŜƳƛŀƭƛǘŁ Ŝ ǳƴΩŀŘŜƎǳŀǘŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƛƳǇƻǊǘƛ ŘŜƭƭŀ ǉǳƻǘŀ Řƛ 

risultato in funzione del diverso grado di raggiungimento degli obiettivi, il grado di Performance 

complessivamente raggiunto è graduato nei seguenti livelli di merito: 

 

 

 

 

 

 

10. DIFFERENZIAZIONE DEI PREMI INDIVIDUALI (ART. 20 DEL CCNL 2016-2018) 

[ΩŀǊǘΦ нм ŎΦ м ŘŜƭ 5Φ[gs. n. 150/2009, Bonus annuale delle eccellenze, come modificato dal D.Lgs. n. 

тпκнлмтΣ ǎǘŀōƛƭƛǎŎŜ ŎƘŜ άƻƎƴƛ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ ǇǳōōƭƛŎŀΣ ƴŜƭƭϥŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ώΦΦΦϐΣ ǇǳƼ ŀǘǘǊƛōǳƛǊŜ ǳƴ 

bonus annuale al quale concorre il personale, dirigenziale e non, cui è attribuita una valutazione di 

ŜŎŎŜƭƭŜƴȊŀέ. Questo concetto è stato ripreso dal CCNL 2016-нлмуΣ ŜŘ ƛƴ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜ ŘŀƭƭΩŀǊǘΦ нлΣ 

Differenziazione dei premi individuali, ŀǎǎŜǊŜƴŘƻ ŎƘŜ άŀƛ ŘƛǇŜƴŘŜƴǘƛ ŎƘŜ ŎƻƴǎŜƎǳŀƴƻ ƭŜ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴƛ ǇƛǴ 

ŜƭŜǾŀǘŜΣ ǎŜŎƻƴŘƻ ǉǳŀƴǘƻ ǇǊŜǾƛǎǘƻ Řŀƭ ǎƛǎǘŜƳŀ Řƛ ǾŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΣ ŝ ŀǘǘǊƛōǳƛǘŀ ǳƴŀ 

maggiorazione dei premi individuali, secondo la disciplina prevista nelle rispettive sezioni, che si aggiunge 

Grado di Performance 
complessivamente raggiunto  

Quota % corrispondente della 
retribuzione di risultato 

Da 90,01% a 100% 100% 

Da 50,01% a 90% Risultato finale % *100 

Fino a 50% 0 
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alla quota di detto premio attribuita al personŀƭŜ Ǿŀƭǳǘŀǘƻ ǇƻǎƛǘƛǾŀƳŜƴǘŜ ǎǳƭƭŀ ōŀǎŜ ŘŜƛ ŎǊƛǘŜǊƛ ǎŜƭŜǘǘƛǾƛέΣ Ŝ 

ŀƴŎƘŜ ŎƘŜ άLa misura di detta maggiorazione, definita in sede di contrattazione integrativa, non potrà 

comunque essere inferiore al 30% del valore medio pro-capite dei premi attribuiti al personale valutato 

positivamente ai sensi del comma 1. La contrattazione integrativa definisce altresì, preventivamente, una 

limitata quota massima di personale valutato, a cui tale maggioǊŀȊƛƻƴŜ ǇǳƼ ŜǎǎŜǊŜ ŀǘǘǊƛōǳƛǘŀέΦ  

tŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нл21 il Contratto Collettivo Integrativo per il personale inquadrato nelle categorie B-C-D, siglato 

in data 29 marzo 2022, prevede che la suddetta maggiorazione venga attribuita come segue: 

Categoria B n. 4 unità, 

Categoria C n. 4 unità, 

Categoria D n. 4 unità. 

In caso di ex aequo verranno adottati i seguenti criteri congiunti: 

¶ numero di giorni lavorati, 
¶ punteggio valutazioni positive conseguite negli ultimi tre anni,  
¶ anzianità nella categoria. 

tŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нлн2, ƭΩŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ нл ŘŜƭ //b[ нлмс-2018 è stata oggetto di Contrattazione 

LƴǘŜƎǊŀǘƛǾŀ Ŏƻƴ ƭŜ hhΦ{{Φ Ŝ w{¦ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭ /ƻƴǘǊŀǘǘƻ Collettivo Integrativo per il 

personale di categoria B, C e D riferito a tale anno. In data 14 ottobre 2022 la delegazione di parte pubblica 

e le OO.SS. e RSU Ƙŀƴƴƻ ŦƛǊƳŀǘƻ ƭΩIpotesi di Contratto Collettivo Integrativo anno 2022 per il personale di 

categoria B, C e D, confermandoΣ ǇŜǊ ƭΩŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ нл Řƛ Ŏǳƛ ǎƻǇǊŀΣ quanto stabilito dal C.C.I. del 

2021. 

 

11. PROCEDURE DI CONCILIAZIONE 

Nel caso di contestazioni che possono insorgere al termine del processo di valutazione, il valutato, entro 

7 giorni a decorrere dalla presa visione della scheda di valutazione, può presentare formale e motivato 

ǊŜŎƭŀƳƻ ŀƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜΦ 9ƴǘǊƻ т ƎƛƻǊƴƛ Řŀƭƭŀ ǊƛŎŜȊƛƻƴŜ ŘŜƭ ǊŜŎƭŀƳƻΣ ƛƭ Rettore nomina una 

Commissione di Conciliazione composta da 3 soggetti terzi rispetto al valutato e al valutatore, per non 

incorrere in conflitto di interesse. La Commissione entro 10 giorni dalla nomina inviterà il valutatore e il 

valutato, che ha la facoltà di farsi assistere o rappresentare dalle OO.SS. o dalle R.S.U., a produrre la 

ŘƻŎǳƳŜƴǘŀȊƛƻƴŜ ǇŜǊ ƭŜ ŎƻƴǘǊƻŘŜŘǳȊƛƻƴƛΦ [ΩƛƴǘŜǊŀ ǇǊƻŎŜŘǳǊŀ ŘƻǾǊŁ ŎƻƴŎƭǳŘŜǊǎƛ ŜƴǘǊƻ 20 giorni dal 

ricevimento del materiale istruttorio. 

https://www.unistrasi.it/public/articoli/5601/Contratto%20Collettivo%20Integrativo%20B-C-D%20anno%202021.pdf


24 {ƛǎǘŜƳŀ Řƛ aƛǎǳǊŀȊƛƻƴŜ Ŝ ±ŀƭǳǘŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ tŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŘŜƭƭΩ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘŁ ǇŜǊ {ǘǊŀƴƛŜǊƛ Řƛ {ƛŜƴŀ - Anno 2023 
 

Allegato 1 ς Scheda di assegnazione degli obiettivi ai/alle responsabili di Area/Struttura 
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Allegato 2 ς Scheda di monitoraggio intermedio al 30 giugno degli obiettivi assegnati ai/alle responsabili di Area/Struttura 
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Allegato 3 ς Scheda di monitoraggio intermedio al 30 giugno degli obiettivi assegnati alla direttrice generale 
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Allegato 4 ς Scheda di relazione annuale al 31 dicembre sui risultati conseguiti dai/dalle responsabili di Area/Struttura in riferimento agli obiettivi assegnati 
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Allegato 5 ς Scheda di relazione annuale al 31 dicembre sui risultati conseguiti dai Centri e dalla Scuola 
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Allegato 6 ς Scheda di valutazione finale degli obiettivi assegnati ai/alle responsabili di Area/Struttura 
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Allegato 7 ς Scheda di valutazione finale degli obiettivi assegnati alla direttrice generale 
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Allegato 8 ς Catalogo dei Comportamenti Organizzativi 

Aree 
comportamentali 

Comportamenti attesi 

B, C e D senza 

incarichi di 

responsabilità 

B, C e D con 
incarichi di 

responsabilità 

D con incarichi 

di responsabilità 

(art. 91 c.3) 

EP (responsabili di 

Struttura/Servizio 

con collaboratori) 

EP (responsabili di 

Struttura/Servizio 

senza collaboratori) 

EP (responsabili  

di Area) 
dirigente 

direttr ice 
generale 

A) Capacità 
relazionali e 
comunicative, 
collaborazione e 
orientamento 
ŀƭƭΩǳǘŜƴȊŀ ƛƴǘŜǊƴŀ 
ed esterna 

1 
{ƛ ǊŜƭŀȊƛƻƴŀ ǇƻǎƛǘƛǾŀƳŜƴǘŜ Ŏƻƴ ƭΩǳǘŜƴȊŀΣ ƻŦŦǊŜƴŘƻ ƛƴŦƻǊƳŀȊƛƻƴƛ ŜǎŀǳǎǘƛǾŜ Ŝ 
mantenendo un atteggiamento cortese 

X X       

2 
Applica correttamente con ƭΩǳǘŜƴȊŀ ƭŜ ǇǊƻŎŜŘǳǊŜ ǇǊŜǾƛǎǘŜ Řŀƭ Ǌǳƻƭƻ Ŝ 
secondo la normativa vigente 

X X X X X X X X 

3 
Collabora e interagisce positivamente con il proprio Responsabile, 
ŀǎǎƛŎǳǊŀƴŘƻ ƻǇǇƻǊǘǳƴŜ ƛƴŦƻǊƳŀȊƛƻƴƛ ǎǳƭƭΩŀƴŘŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ Ŝ ǎǳƭƭŜ 
eventuali criticità 

X X   
 

   

4 
Collabora e interagisce positivamente con i colleghi, anche non appartenenti 
alla propria Area/Struttura, condividendo informazioni, conoscenze e risorse 
di utilità comune 

X X X X X X X  

5 Concorre a creare un clima di lavoro sereno e costruttivo con i propri colleghi X X X X X X X X 

6 
LƴǎǘŀǳǊŀ Ŝ ƳŀƴǘƛŜƴŜ ǇǊƻŦƛŎǳŜ ǊŜƭŀȊƛƻƴƛ ŜǎǘŜǊƴŜΣ ǊŜƴŘŜƴŘƻ ǳƴΩƛƳƳŀƎƛƴŜ 
ǇƻǎƛǘƛǾŀ ŘŜƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ 

X X X X X X X X 

7 Utilizza adeguatamente i sistemi di comunicazione formale e informale X X       

8 
9Ω ŎŀǇŀŎŜ Řƛ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŀǊŜ Ŝ ǎƻǎǘŜƴŜǊŜ ƛƭ ŎŀƳōƛŀƳŜƴǘƻ ƻǊƎŀƴƛzzativo verso 
il lavoro per obiettivi, il lavoro agile e la flessibilità organizzativa, favorendo 
la responsabilizzazione e la valorizzazione dei propri collaboratori 

  X X  X X X 

B) Affidabilità, 
qualità e rispetto 
di impegni e 
scadenze 

1 
Esegue il proprio lavoro in base alle priorità indicate dal Responsabile 
ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀκ{ǘǊǳǘǘǳǊŀ Řƛ ŀǇǇŀǊǘŜƴŜƴȊŀ 

X X       

2 
wƛǎǇŜǘǘŀ ƭΩƻǊŀǊƛƻ Řƛ ǎŜǊǾƛȊƛƻ Ŝ ƭŜ ǎŎŀŘŜƴȊŜΤ ƛƴŦƻǊƳŀ ǇŜǊ ǘŜƳǇƻ ƛƭ ǇǊƻǇǊƛƻ 
Responsabile di eventuali ritardi fornendo informazioni dettagliate e 
possibili soluzioni  

X X 
  

  
  

3 
Porta a compimento le attività di competenza anche in presenza di ostacoli 
o difficoltà 

X X X X X X X X 

4 
Se richiesto, prende in carico anche attività diverse da quelle svolte 
abitualmente e coerenti con il proprio ruolo 

X X   X    

5 
9Ω ŘƛǎǇƻƴƛōƛƭŜ ŀ ƳƻŘƛŦƛŎŀǊŜ ƛ ǇǊƻǇǊƛ ǎŎƘŜƳƛ Ŝκƻ ƻǊŀǊƛ Řƛ ƭŀǾƻǊƻ ƛƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƭƭŜ 
esigenze ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀκ{ǘǊǳǘǘǳǊŀ Řƛ ŀǇǇŀǊǘŜƴŜƴȊŀ 

X X X  X    

6 
DŜǎǘƛǎŎŜ Ŏƻƴ ŜŦŦƛŎŀŎƛŀ ƭΩŀǘǘǳŀȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ƻōƛŜǘǘƛǾƛ Ŝ ŘŜƛ ǇǊƻŎŜǎǎƛ ŀǎǎŜƎƴŀǘƛ Ŏƻƴ 
le risorse a propria disposizione, rispettando le scadenze senza necessità di 
solleciti 

  
X X X X X X 

7 
Progetta e ƻǊƎŀƴƛȊȊŀ ƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ ŀƭƭΩƛƴǘŜǊƴƻ ŘŜƭƭŀ ǇǊƻǇǊƛŀ !ǊŜŀκ{ǘǊǳǘǘǳǊŀΣ ƴŜ 
verifica lo stato di avanzamento ed apporta tempestivamente eventuali 
correttivi al fine di raggiungere gli obiettivi assegnati 

  
X X X X X X 

C) Problem solving e 
orientamento al 
miglioramento e 
ŀƭƭΩƛƴƴƻǾŀȊƛƻƴŜ 

 

1 
Ove necessario analizza e condivide problemi e criticità con il Responsabile 
ŘŜƭƭΩ!ǊŜŀκ{ǘǊǳǘǘǳǊŀ e con i colleghi 

X X       

2 Risponde con prontezza, lucidità ed efficacia alle situazioni non prevedibili X X X X X X X X 

3 Attua correttamente le indicazioni ricevute per la gestione degli imprevisti X X       

4 
Adotta, in caso di problemi, significative azioni di collaborazione e sostegno 
ai colleghi  

X X   X    

5 
Di fronte alle criticità elabora proposte realistiche, fattibili e coerenti con gli 
obiettivi 

 X X X X X X X 

6 
Favorisce il cambiamento organizzativo, promuovendo buone pratiche nella 
ǊŜŀƭƛȊȊŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ŎŀƳōƛŀƳŜƴǘƛ ǇǊƻƳƻǎǎƛ ŘŀƭƭΩ!ƳƳƛƴƛǎǘǊŀȊƛƻƴŜ 

  X X X X X  

7 
Accoglie favorevolmente il cambiamento delle attività e dei processi in cui è 
coinvolto proponendo eventuali soluzioni per il loro miglioramento 

X X       
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D) Gestione e 
valorizzazione 
delle risorse 
umane ς 
differenziazione 
delle valutazioni 

1 
Assegna obiettivi, attività e compiti ponderando la distribuzione del lavoro 
tra i propri collaboratori 

  X X 
 

X X X 

2 
Favorisce il team working, la partecipazione dei collaboratori a lavori di 
gruppo/progetto e il loro sviluppo professionale 

  X X 
 

X X X 

3 
Utilizza la valutazione come modalità per premiare il merito ed incentivare 
al miglioramento (grado di differenziazione delle valutazioni) 

  X X 
 

X X X 

E) Professionalità e 
orientamento al 
risultato 

1 
Pianifica e programma efficacemente il lavoro, rispettando tempi e 
scadenze, anche in modalità di lavoro agile 

X X       

2 Le sue attività sono ben coordinate con quelle dei colleghi X X X X X X X  

3 Vigila sulla corretta interpretazione ed applicazione della normativa vigente        X 

4 Gestisce e promuove le innovazioni procedimentali e tecnologiche affidate     X    

5 
Iŀ ǇŀŘǊƻƴŀƴȊŀ ŘŜƭƭŜ ŎƻƳǇŜǘŜƴȊŜ ǘŜŎƴƛŎƘŜ ǎǇŜŎƛŦƛŎƘŜ ŎƻƴƴŜǎǎŜ ŀƭƭΩƛƴŎŀǊƛŎƻ 
ricoperto 

X    X    

6 
tƛŀƴƛŦƛŎŀ ƭŜ ŀȊƛƻƴƛ Ŝ ƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ ƛƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƛ ōƛǎƻƎƴƛ ŘŜƭƭΩǳǘŜƴȊŀ Ŝ ŀƭƭŜ 
tempistiche, anche in modalità di lavoro agile 

  X X X X X X 

F) Leadership e 
capacità di 
gestione delle 
risorse affidate 

1 
Coordina le attività assegnate alla propria Area/Struttura in coerenza con gli 
ƻōƛŜǘǘƛǾƛ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎƛ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ 

  
X X X X X  

2 
Dimostra attenzione agli scenari di cambiamento utili all'Ateneo e attua 
misure innovative preparando il contesto ai cambiamenti 

  X X X X X X 

3 Guida con autorevolezza i propri collaboratori e le interazioni con l'esterno        X 

4 
Adotta iniziative orientate a risolvere le situazioni di conflitto o disagio nel 
contesto lavorativo 

       X 

5 
{ŀ ŎƻƴŘǳǊǊŜ ƭŜ ǊƛǎƻǊǎŜ ǳƳŀƴŜ ŘŜƭƭΩ!ǘŜƴŜƻ ŀ ŎƻƴŘƛǾƛŘŜǊŜ Ŝ ŀ ŦŀǊ ǇǊƻǇǊƛ 
obiettivi, progetti nonché valori e comportamenti 

       X 

6 
9Ω ŎŀǇŀŎŜ Řƛ gestire le risorse umane, (finanziarie) e strumentali, anche 
ƴŜƭƭΩƻǘǘƛŎŀ ŘŜƭƭƻ ǎǾƻƭƎƛƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ ƭŀǾƻǊŀǘƛǾŀ ƛƴ ƳƻŘŀƭƛǘŁ ŀƎƛƭŜ 

  X X X X X X 

7 
9Ω ŎŀǇŀŎŜ Řƛ ŜŦŦŜǘǘǳŀǊŜ ƭŀ ǇǊƻƎǊŀƳƳŀȊƛƻƴŜ Ŝ ƭŀ ǾŜǊƛŦƛŎŀ ŘŜƭƭŜ ŀǘǘƛǾƛǘŁ 
lavorative svolte in modalità agile  

   X  X X X 

TOTALE: n. 6 Aree Comportamentali, n. 38 Comportamenti organizzativi, n. 20 Comportamenti attesi individuati per ciascuna categoria di personale 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota (v. pagg. 15-16): Il risultato relativo alla valutazione dei comportamenti è positivo se uguale o superiore a 60 (media dei punteggi assegnati uguale o superiore a 3).  

Nel caso in cui la valutazione dei comportamenti organizzativi sia negativa, il valutato non ha in ogni caso accesso alla premialità (a prescindere dagli altri aspetti di valutazione della performance).  

LIVELLO LEGENDA MISURAZIONE COMPORTAMENTI 

P
O

S
IT

IV
O 

Ottimo 5 I comportamenti sono eccellenti per qualità e continuità 

Buono 4 
I comportamenti sono più che adeguati 
Manifestazione di comportamenti professionali costantemente soddisfacenti 

Sufficiente 3 
I comportamenti sono adeguati 
Espressione di comportamenti mediamente soddisfacenti  
Necessità di migliorare gli errori non sistematici di prestazione 

N
E

G
A

T
IV

O 

Insufficiente 2 
I comportamenti sono solo parzialmente adeguati 
Necessità di migliorare alcuni punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente 

Scarso 1 
I comportamenti non sono adeguati 
Necessità di colmare ampie lacune e punti di debolezza gravi 
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Allegato 8.1 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi dei B, C, D senza incarichi di responsabilità 
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Allegato 8.2 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi dei B, C, D con incarichi di responsabilità 
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Allegato 8.3 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi dei D con incarichi di responsabilità (Art. 91 c. 3) 
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Allegato 8.4 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi degli EP responsabili di Struttura/Servizio con collaboratori 
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Allegato 8.5 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi degli EP responsabili di Struttura/Servizio senza collaboratori 
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Allegato 8.6 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi degli EP responsabili di Area 
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Allegato 8.7 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi della dirigente 
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Allegato 8.8 ς Scheda di valutazione dei Comportamenti Organizzativi della direttrice generale 
 


