MODELLO DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E DI VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE DELL'AMMINISTRAZIONE DELL’UNIVERSITA’' D | PALERMO

In ottemperanza al D.Lgs.150/2009 e tenuto contgudinto previsto nelle delibere CIVIT
n.89,.n. 104 e n.114 del 2010, si propone, nelisedumodello del sistema di valutazione.

Per quanto riguarda la valutazione della performmararganizzativa si recepisce
integralmente il modello adottato dal Progetto CROAF UNIVERSITA”, che costituisce quindi
parte integrante del presente documento, e delegual ogni caso, si riporta una sintesi in
Appendice.

Per quanto riguarda la valutazione della perforraandividuale, riportata esplicitamente nel
seguito, essa si ispira ad un modello di valutazigia sperimentato dalla nostra Universita per la
realizzazione del progett@ampusOngestito dalla CRUI. Il principio ispiratore di éamodello e
qguello del miglioramento continuo, che attraverdo controllo ed il monitoraggio del
raggiungimento di obiettivi a breve, a medio e aglu termine, consente di apportare in itinere
interventi correttivi. Secondo tale modello, comolie essenziali per il funzionamento di un sistema
di valutazione sono:

» l'individuazione di una politica per la qualita ainisa e resa nota,

* la definizione chiara degli obiettivi che '’Ammitiazione intende perseguire in tutti gli

ambiti che la caratterizzano,

* la mappatura delle posizioni organizzative e dellezioni presenti nella struttura tecnico-

amministrativa dell’Ateneo,

* un insieme di misure premianti che rendano cradilgl azioni individuate per la

realizzazione e il raggiungimento degli obiettivi,

» [l'esplicitazione delle fasi del processo di comaazione/informazionefra il valutatore e |l

valutato e delle modalita di diffusione pubblica deteri adottati e dei risultati conseguiti.

Il modello di valutazione della performance indivade esposto nel seguito si articola nei
seguenti quattro punti:

Modalita di definizione degli obiettivi

Misura della performance

Lineamenti del sistema di valutazione
Miglioramento del processo di valutazione
Utilizzo delle informazioni risultanti dalla valut®mne
Procedure di conciliazione.
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1.LINEAMENTI DEL SISTEMA DI VALUTAZIONE

Coerentemente con quanto previsto dalla vigentéslémione relativa al personale tecnico-
amministrativo e alla dirigenza, € necessario galle la retribuzione sia alla valutazione dei
risultati conseguiti, basata sulla verifica deklle di corrispondenza tra gli obiettivi assegretii
risultati ottenuti, sia alla valutazione della gtéatella prestazione, basata sui comportamentsimes
in atto nel contesto lavorativo di appartenenza.

Propedeutica al funzionamento di qualsiasi sistdmaalutazione € la disponibilita di una mappa
aggiornata di ciascuna posizione organizzativa reifune specialistica della struttura tecnico-
amministrativa dell’Ateneo.

Tale sistema, basato sul principio di valutazioneragchico (bottom-up) dovra essere
progressivamente verificato e, laddove necessaifioato, garantendo comunque la valutazione di
tutte le posizioni e funzioni.

Il sistema dovra essere correlato agli schemi ciritivazione (monetaria e non) e alla definizione
del piano di sviluppo delle potenzialita professibn(progressione orizzontale, verticale e
conferimento di incarico ).



Successivamente verra adottato il “Dizionario delbenpetenze” al fine di rendere omogenea la
metodologia di valutazione dei comportamenti orgzaiivi

1.1 Destinatari e ambiti di valutazione

Il sistema di valutazione riguarda i dirigenti &dul personale tecnico-amministrativo dell’Ateneo
in funzione della posizione ricoperta.

Preliminarmente si stabilisce espressamente leheisurazione e la valutazione della performance
individuale dei dirigenti e del personale responaldi una unitd organizzativa in posizione di
autonomia e responsabilita & collegata agli indarat di performance relativi all’ambito
organizzativo di diretta responsabilita; al raggigimento di specifici obiettivi individuali; alla
qualita del contributo assicurato alla performangenerale della struttura, alle competenze
professionali e manageriali dimostrate

Il personale dirigente sara valutato anche sullaebdella capacita di differenziazione delle
valutazioni del personale afferente alla struttlirenziale.

Per il personale non dirigente, nel confermare lahmisurazione e la valutazione sono svolte dai
dirigenti sulla performance individuale e che sefffettuate sulla base del sistema di misurazione e
di valutazione, di cui all'articolo 7 del D.Lgs 12009, si ribadisce che essa e collegata al
raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo odividuali oltre che alla qualita del contributo
assicurato alla performance dell’'unita organizzativappartenenza, alle competenze dimostrate ed
ai comportamenti professionali e organizzativi

In particolare i Dirigenti debbono provvedere aglagare gli strumenti di misurazione edaro
specifica responsabilita la successiva fase ditaaione del personale.

In linea di principio, per il personale cui sia tataffidata la responsabilita di una posizione
organizzativa, la valutazione sara effettuata siarisultati, sia sulle prestazioni; mentre, per il

personale cui non sia stata affidata la resporigabiil una posizione organizzativa, la valutazione
sara basata solo ed esclusivamente sulle prestafiettuate.

Piu in particolare:

a) la valutazione dei dirigenti dovra basarsi esisdmente sui risultati conseguiti, con un peso
relativo non inferiore al 70%, e solo marginalmesu#e prestazioni;

b) la valutazione del personale appartenente atlegoria EP, dovra tener conto sia dei risultati
conseguiti, con un peso relativo non inferiore @ sia delle prestazioni;

C) la valutazione del personale appartenente atagoria D, al quale siano stati conferiti

incarichi di responsabilita ai sensi dell’art. @dmmi 3 e 4, del CCNL 16 ottobre 2008, dovra tener
conto sia dei risultati conseguiti, con un pesatireb non inferiore al 30%, sia delle prestazioni;

d) la valutazione del personale appartenente aliegorie B, C e D, al quale non siano stati
conferiti incarichi di responsabilita ai sensi tetl 91, commi 3 e 4, del CCNL 16 ottobre 2008,

sara condotta solo in base alle prestazioni ettgtu

Per quanto riguarda [lidentificazione dei ruoli elld figure, la responsabilita della
valutazione del personale tecnico-amministrativeaféidata ai Dirigenti previa proposta del
responsabile della struttura ove il dipendentetprservizio. La valutazione dei dirigenti & affiaat
al Direttore Amministrativo.

Il Direttore amministrativo viene valutato dal Cai® di Amministrazione su proposta del
Nucleo di Valutazione, nella funzione di Organisindipendente di Valutazione.

1.2 Processo di valutazione

Il processo di valutazione della performance irdlinali si basa sugli obiettivi definiti dall’Atene»
alla conseguente assegnazione a cascata degltivabiedividuali ai responsabili di posizione
organizzative nonché sulle competenze organizzativprocesso di valutazione prevede come



strumento chiave il monitoraggio della performaintecorso di esercizio onde attivare eventuali
interventi correttivi.

Il processo di valutazione viene di norma svoltowaimente e riguarda le prestazioni rese e gli
eventuali obiettivi assegnati per 'anno solareférimento.

In merito alla periodicita dello svolgimento dellalutazione dovranno essere esplicitate le
scadenze temporali delle varie fasi di valutazionenaniera tale da garantire, da una parte, il
rispetto delle scadenze imposte per legge e, tted’'ana valutazione in itinere nell’'ottica del
miglioramento continuo. Il sistema dovra esseregiado di differenziare la periodicita della
valutazione sia in riferimento alla posizione riedp sia alle specifiche caratteristiche degli @mbi
presi in considerazione. In particolare, il sisteduawra essere in grado di coniugare modalita di
valutazione piu semplici (con periodicita almeniengstrale), per attivita non legate alla posizione
di responsabilita organizzativa, con forme piu ctasge destinate ai dirigenti ed ai dipendenti che
ricoprono posizioni di responsabilita organizzatigan periodicita annuale).

Le fasi del processo di valutazione sono:

» predisposizione delle schede di valutazione

* misurazione e valutazione della performance, omzativa e individuale;

» confronto, ai fini della condivisione, degli esitella valutazione della performance tra il
valutatore ed il valutato

» uso di sistemi premianti, secondo criteri di valmazione del merito;

» trasmissione dei risultati agli organi di indirizzpolitico-amministrativo, ai vertici
dellamministrazione, nonché ai competenti orgamsitemi, ai cittadini, ai soggetti
interessati, agli utenti e ai destinatari dei sarvi

Per la valutazione dei risultati ottenuti e deltagtazioni effettuate si dovranno adottare specific
modelli di “scheda di valutazione”, che rispondanariteri sottoindicati.

"Scheda di valutazione dei risultati ottenutl.

Per ogni specifico obiettivo assegnato, € prevista

. una valutazione sul rispetto dei tempi, nel casaui il "fattore tempo” sia rilevante
(tipicamente nel caso di progetti che hanno unioned una fine determinati); consiste nella
misurazione dell’eventuale scostamento tra temgvipti e tempi effettivi, corredata da una analisi
dei motivi che hanno determinato tale scostamento;

. una valutazione relativa al risultato ottenuteedmante I'analisi degli indicatori associati al
risultato, che permetta di formulare un giudizimtsiico finale sul grado di conseguimento
dell'obiettivo specifico. Anche in questo caso &utazione dovra essere corredata da una analisi
dei motivi che hanno determinato il risultato stess

Tali valutazioni dovranno essere espresse sSu uafa soetrica omogenea (ad esempio da
O=tempi/risultati totalmente disattesi a 4= temgpitati totalmente rispettati). Conseguentemelnte i
punteggio finale di ogni specifico obiettivo veato dalla media ponderata delle valutazione dei
tempi e dei risultati. | pesi relativi di tempi isultati dovranno essere opportunamente definiti ex
ante in relazione alla specificita dell'obiettivo.

Nel caso di piu obiettivi assegnati la valutazidimale dei risultati ottenuti sara determinata aall
media dei punteggi finali di ogni specifico obietti ponderata in base al peso assegnato
all'obiettivo stesso.

"Scheda di valutazione delle prestazioni effettuate”

Di norma le schede di valutazione delle prestazafi@ttuate dovranno prevedere cinque ambiti di
valutazione la cui articolazione interna e i pesativi (sia all'interno di uno stesso ambito che t
ambiti), dipendera dalla specifica posizione latigeadel valutato.

A tal fine gli ambiti proposti e la loro possibgeticolazione interna devono fare riferimento a:




1. Rendimento quantitativo e qualitativo. Si evidenziano gli aspetti di quantita e qualita
dell'attivita svolta e dei risultati direttamentdtenuti e, piu in genere, I'apporto personale del
dipendente ai processi di lavoro. Questo ambitedaevedere al proprio interno la misurazione
dell'impegno personale, della disponibilita alles$ibilita, della capacita di adattarsi alle coiwstiz

di variabilita del contesto, dell’attenzione aulisto e alla qualita delle prestazioni.

2. Competenza professionale e capacita tecnic€on questo ambito si intende misurare la
progressiva acquisizione di abilita, conoscenzerepetenze ai fini della qualificazione del lavoro
svolto nelle varie posizioni ricoperte, cosi cotmespetto delle scadenze e degli impegni presi

3. Integrazione personale nell’organizzazioneQuesto ambito misura la disponibilita e capadita
intrattenere buone relazioni e rapporti con glintite con i colleghi del proprio e di altri uffiail
fine di garantire elevati livelli di servizio, edtenere risorse, informazioni, supporto, consereso d
interlocutori con i quali si entra in rapporto,rssaessi esterni o interni all’istituzione.

4. Capacita organizzative e di gestioneCon questo ambito si intende misurare le capatita
organizzazione e coordinamento delle eventualirsssoumane e/o strumentali assegnate, di
programmazione delle proprie attivita e la corrgtatione delle risorse.

5. Contributo apportato al processo di ampliamentodei tempi di erogazione dei servizi
all'utenza (per il personale non dirigente):Coefficiente di presenza.

5 bis. Capacita di differenziazione della valutazione (pei dirigenti): Capacita di valutazione
dei propri collaboratori, dimostrata tramite undietenziazione dei giudizi.

A ciascun ambito verra assegnato un peso spedifilanzione della sua importanza . A sua volta
ogni ambito potra essere articolato in sotto-ampér i quali dovra a essere definito un approgriat
sistema di pesi specifici .Il punteggio finale pEgni ambito sara quindi dato dalla media dei
punteggi attribuiti a ciascuna articolazione ingerponderata per il relativo peso specifico.
Conseguentemente la valutazione finale delle prestaeffettuate sara determinata dalla media dei
punteggi finali di ogni specifico ambito, ponderatdase al peso assegnato all’ambito stesso.

LIVELLO VALUTAZIONE RUNTI
A Non sufficiente 0

B Appena sufficiente, migliorabile| 1
C Positivo, migliorabile 2
D Positivo 3

E Eccellente 4

Infine le schede dovranno comprendere anche osserva interventi proposti e/o concordati tra
valutatore e valutato, con osservazioni e notéra del solo valutatore.

2.MODALITA’ DI DEFINIZIONE DEGLI OBIETTIVI

Il sistema di valutazione delle prestazioni e dsultati ha lo scopo primario di orientare le

prestazioni verso una sempre migliore partecip&u singoli al raggiungimento degli obiettivi

dell'istituzione. Questo scopo primario comprende diversi aspetti:

» la chiarificazione a ciascun dipendente, degli tiviedell'organizzazione e, in questo contesto,
degli obiettivi affidati al singolo dipendente dldeconseguenti responsabilita;

» la facilitazione del confronto aperto tra resporisalb strutture e loro collaboratori sui risultati
ottenuti.



La chiara definizione degli obiettivi deve rendesplicito, trasparente e analitico il processo di

valutazione delle prestazioni del personale, suygkrai difetti di genericita e ambiguita di

precedenti sistemi (ad esempio le note di quajifica

Gli obiettivi devono tendere alla valorizzaziondl@leisorse umane dell’Ateneo facendo emergere,

attraverso I'analisi e la valutazione delle prestazindividuali, sia le esigenze e le condiziomirp

un miglior impiego del personale, sia le eventaaigenze ed opportunita di formazione.

A tal fine, gli obiettivi affidati alle singole uté di personale devono:

* inserirsi nel processo manageriale di gestionéatkglita lavorativa;

» essere percepiti dal management come strumengopgtillo svolgimento del proprio ruolo;

» evitare un metodo burocratico, ed essere utilizzatne mezzo per orientare e/o riorientare la
prestazione.

2.1 Caratteristiche generali degli obiettivi

In generale, gli obiettivi :

1.rappresentano i risultati attesi dalla prestazidel personale nel periodo di riferimento, rifesia
alla normale operativita che a eventuali progettiadura straordinaria;

2.sono in grado di rappresentare nell'insiemesggletti piu qualificanti della prestazione;

3. vengono discussi ad inizio periodo tra valuwat@lutatore;

4. vengono riferiti all'intera unita organizzatik appartenenza, chiarendo il contributo effettivo
affidato al singolo dipendente da valutare, in fane del diverso grado di responsabilita e
funzioni;

5. non sono inferiori a tre né superiori a cinque;

6. saranno definiti di norma entro il 31 dicembre;

7.non possono essere rimodulati durante l'ultimondsitre dell’anno di riferimento per la
valutazione.

La valutazione su obiettivi presuppone un efficaaecesso di elaborazione degli indirizzi generali
al quale i responsabili possano offrire un contoelpropositivo.
Sempre in linea generale, gli obiettivi devono pdgse i seguenti requisiti formali:

» chiarezza devono identificarsi, in modo chiaro e precidopunto di arrivo ed i risultati
attesi;

* sinteticitd: devono contenere una descrizione di massima ramitetica delle attivita che si
prevede di porre in essere, evitando elencazioghe e ridondanti;

» specificita: i diversi obiettivi devono essere adeguatamergecificati nelle proprie
dimensioni di risultato, eventualmente associaadiaisultati a indicatori quantitativi; in tal
modo diviene piu agevole poter stabilire a consuantcon relativa precisione, se e in quale
“misura” I'obiettivo e stato raggiunto;

* ampiezza e generalitala specificazione di risultati attesi molto pmacinon preclude la
possibilita di definire obiettivi sufficientemengnpi e generali; in tal senso, I'obiettivo puo
essere considerato il contenitore ampio di unaaptardi risultati attesi piu specifici.

2.2 Riformulazione in itinere degli obiettivi

In occasione di colloqui di valutazione intermedialutatore e valutato faranno il punto
sullandamento della prestazione e concorderaneataali azioni per migliorarla. In altre parole,
per quanto concerne gli obiettigara necessario concordare:

* le “correzioni di rotta” possibili;

» gli interventi necessari;

» la precisazione del significato attribuito ai disidiattori e sotto-fattori di valutazione;

» l'eliminazione di obiettivi che, per circostanze gedtive, non sono piu perseguibili e

I'eventuale sostituzione degli stessi;



* la parziale ridefinizione di obiettivi che, per aastanze oggettive, necessitino di essere
rivisti e riconsiderati.

2.3 La valutazione ex post degli obiettivi

La valutazione a consuntivo degli obiettivi si ppop di stabilire:

» se l'obiettivo e stato conseguito, conseguito parente o non conseguito;

* in quale misura l'obiettivo € stato conseguito.

Se il risultato non e stato raggiunto dovranno resspecificate le motivazioni che non hanno
permesso il conseguimento dei risultati prefissaiienziando le eventuali cause non attribuibili al
dipendente. Se il risultato & stato raggiunto, utiot o in parte, dovra quantificarsi il livello di
raggiungimento associandovi un corrispondente [ggnbe

La difficolta di tale valutazione risiede soprattubhella individuazione precisa di una “misura”
del conseguimento dell'obiettivo. Nessuna diffi@dtissiste quando il conseguimento dell'obiettivo
e riferito a fenomeni misurabili. La misurazionsulta pit problematica nel caso in cui l'obiettévo
riferito a fenomeni complessi i cui effetti sondfidiimente traducibili in quantita misurabili.

In tali casi per valutare se i risultati raggiusbno pit 0 meno in linea con gli obiettivi
prefissati, € necessario:

a) stabilire se i tempi sono stati rispettati (laddaesia un problema di
rispetto dei tempi);

b) prendere in considerazione i singoli risultati sitspecifici programmati di
ciascun obiettivo;

C) stabilire lo scostamento tra risultati specificteouti e risultati specifici
attesi nellanno di riferimento, avvalendosi evettoente di indicatori
guantitativi;

d) formulare un giudizio di sintesi su ogni risultafeecifico;

e) stabilire, tenendo conto di tutti i risultati spfegirealizzati e del rispetto

dei tempi (ma senza alcun automatismo), il gradocalseguimento
dell'obiettivo globalmente considerato;
f) formulare un giudizio di sintesi sul grado di comsienento dell'obiettivo.

3. MISURA DELLA PERFORMANCE

La valutazione della performance individuale dove®e uso di indicatori, particolarmente
importanti per quanto riguarda il rapporto consggikeholder esterni all’organizzazione oggetto
(globalmente e individualmente) della valutaziofmea gli indicatori di performance individuale
dovranno trovarsi quelli che caratterizzano il comi@mento nei confronti degli stakeholder.

Si riporta nel seguito la scheda anagrafica da daneger ciascun indicatore e per ciascun target.



Nome indicatore

Descrizione dell'indicatore

Per evitare ambiguita, descrive
dettagliatamente I'indicatore

Razionale

Perché si vuole misurare questo aspetto?

Obiettivo di riferimento

A quale obiettivo si riferisce questo indicatore

NJ

Legami con altri indicatori

Quali sono i collegamenti tra questo indicator
gli altri?

e e

Data di approvazione| Quando si € iniziato a utilizzare I'indicatore?

dell'indicatore

Tipo di calcolo/Formula/Formato Se quantitativo, come e calcolato?Quale e la
formula?Quale é 'unita di misura?
Fonte dei dati Da dove si possono ottenere i dati necessari?,
Qualita dei dati Quali problemi che potrebbero emergere nglla
raccolta e analisi dei dati?
Frequenza di rilevazione Quanto sSpesso e rilevato guesto
indicatore?Quanto costa la sua rilevazione?
Target A che livello diperformancesi punta?
Processo di sviluppo Su quali basi e da chi é stato concordato questo
target?
Responsabile dell'indicatore e de| Chi ha lincarico di controllare e rivedere |la
target se diverso performancéispetto al target) e di raccogliere i
dati?
Responsabile della performance | Chi e responsabile per fgerformancerilevata
legate all'indicatore tramite questo indicatore?
Che cosa sara fatto?
Reportistica Dove vengono comunicate/pubblicate |le
informazioni?
Note
Test della qualita del target
Strategia Questotarget e allineato con gli obiettivi strategiti
dell’organizzazione?
Performance Questatargeté abbastanza ambizioso?
Attenzione Questaargetattira veramente l'attenzione?
Azione E probabile che questtarget stimoli un’azione
pronta e significativa?
Costo Si ripaghera il costo di raccogliere e analizzafe i
dati?
Abilita Avra il singolo responsabile I'abilita di raggiurrgg
guestaarget?
Processo Il processo sottostante consentira il raggiungiment
di questaarger?
Feedback Verra fornita una risposta, per mostrare i prodress
in relazione a questarger?
Riconoscimento Sara dato un riconoscimento (monetario o altro) se
sara conseguito quedtarger?
Accettazione Il targetassegnato e accettato dall'individuo/grugpo
responsabile?
Comportamenti Quali comportamenti non voluti potrebbero esgere
stimolati dall’'uso di questo




3.1. Colloqui di valutazione

La valutazione sara oggetto di colloquio con I'mesato per la definitiva attribuzione del
punteggio.

Nel colloquio di valutazione l'oggetto del giudizimn € la persona, ma la prestazione mediante la
discussione di fatti, dati e informazioni tesi adalézzare problemi e le loro cause e definire
possibilita di intervento. Il valutatore dovra sangl tutti gli aspetti di interesse al fine di reste
correttamente la valutazione al proprio collabaeatdl valutatore potra organizzare occasioni
strutturate e sistematiche per confrontarsi cawpp collaboratori.

4. MIGLIORAMENTO DEL PROCESSO DI VALUTAZIONE

Al fine di migliorare il processo e la cultura delNalutazione si consiglia di dedicare nella pagina
“Trasparenza, valutazione e merito” del sito welf Alieneo un apposita sezione sul sistema al fine
di migliorare la trasparenza, la comunicazioneoiadivisione delle Informazioni.

Potranno essere pubblicate anche specifiche FAQ@Qrgamento.

5. UTILIZZO DELLE INFORMAZIONI RISULTANTI DALLA VAL UTAZIONE

Con riferimento alla valutazione dell’efficacia d8listema di valutazione della performance
individuale, ai sensi dell’articolo 14, comma 4it.l&@, del D. Lgs. n. 150/2009 (coerentemente a
guanto previsto dalle lett. d e f), 'OIV procedasd una relazione annuale sul funzionamento
complessivo del Sistema di misurazione e valutagiadlo scopo di integrare le valutazioni

effettuate, mettere in evidenza i punti di forzadiedebolezza del Sistema ed eventualmente
proporre azioni di miglioramento al Sistema stesso.

6.PROCEDURA DI CONCILIAZIONE Al FINI DELLA VERIFICA DELLA
CORRETTEZZA VALUTATIVA

Sul punto si rinvia a quanto previsto dalle vigetsiposizioni contrattuali.

E opportuno sottolineare, tuttavia, come il ledma abbia inteso porre con particolare e
comprensibile energia I'esigenza di garantiretdezieta dell'organo deputato a pronunciarsi su
eventuali controversie in ordine alla corretta ag@aione del Sistema.

Al riguardo si precisa quanto segue:

nel caso della figura apicale delllamministrazioueiversitaria, ossia, il D.A., € necessario
immaginare che la competenza in punto di concoii venga affidata a soggetti estranei
allamministrazione medesima (intesa come compaetgersonale T.A.), e con l'assistenza di un
rappresentante legale e/o sindacale, dovendosiidesel una investitura sia del NDV/OIV (cui
spetta di formulare la proposta in ordine alla teione del D.A.), sia del CDA (al quale quella
valutazione spetta di fatto). Né, del resto, e imimabile che a valutare il ricorso del D.A. possano
essere soggetti appartenenti all’lamministrazioneibevuoi per ovvie ragioni di opportunita, vuoi
perché altissimo sarebbe il rischio di conflittoirttieressi, posto che il D.A. €, a sua volta, sieep
limitatamente alle figure apicali ed al person&gponsabile di una unita organizzativa in posizione
di autonomia, soggetto valutatore.

Da quanto precede discende che la soluzione délgma in esame potrebbe consistere nella
previsione di un collegio composto da tre membfetéli (e da tre membri supplenti) che siano in
possesso di specifiche competenze nelle matenigligite e della valutazione.

Un modello siffatto, peraltro, potrebbe esseresest®n le opportune integrazioni, ove le si ritenga
necessario, all'intero sistema della conciliaziorié:permetterebbe di soddisfare in modo adeguato
quella pressante esigenzaelizietarichiamata al principio delle presenti consideraki
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PROGETTO CAF UNIVERSITA’
(Valutazione della performance organizzativa)

La Fondazione CRUI, grazie anche alla lunga espesienaturata con il Modell€ampusOne,
attraverso il coinvolgimento di esperti propri dleléJniversita, ha elaborato il documento CAF
Universita, nel quale il Common Assessment Framkworstato adattato alle Organizzazioni
Universitarie nella metrica, nei fattori abilitartinel glossario, mantenendone la struttura di,base
cosi come e stata elaborata dall'lstituto Europeo kg Pubbliche Amministrazioni (EIPA).

Il modello CAF offre I'opportunita di valutare laegformance organizzativa richiesta dalla legge
Brunetta (D. L.vo 150/2009) e redigere il Pianolaldterfomance che dovra essere redatto ed
approvato dal nostro Ateneo entro e non oltre ig8dnaio 2011

I CAF & uno degli strumenti di autodiagnosi ddfira livello internazionale suggerito dalla
“Direttiva per una pubblica amministrazione di qi#l (2006) del Ministro per le Riforme e le
Innovazioni nella Pubblica Amministrazione.

Tale modello di TQM assiste le organizzazioni deftae pubblico nelluso delle tecniche di
gestione della Qualita finalizzato al miglioramedtdla performance.

L'utilita dei modelli di TQM risiede nella loro furione di “bussola” per aiutare il management a
trovare le vie che guidano all'eccellenza.

Nelle loro rappresentazioni grafiche, i modelli read aiutano a comprendere i meccanismi
organizzativi e le relazioni causa/effetto fradatazioni organizzative e risultati.

Azioni organizzative (cause ) 0 C————>> Risultati dell’'organizzazione (effetti)
Fattori abilitanti

L’'uso di tali modelli si sta estendendo ai sist@uibblici, col fine di rendere tali sistemi piu etici

e efficienti . Il CAF & un esempio di tali modelderivato dal modello EFQM, nato in origine per
essere applicato dalle imprese, il CAF e statondefia livello europeo allo scopo di essere
utilizzato da qualsiasi tipologia di amministrazogpubblica.

STRUTTURA DEL MODELLO CAF

Questo progetto di autovalutazione delle perforreaaell’Universita € suddiviso in 9 criteri che
definiscono gli aspetti principali oggetto di asali
| primi 5 criteri fattori abilitanti ) sono relativi a:

1. leadership

2. personale

3. politiche e strategie

4. partnership e risorse

5. processi
Questi criteri descrivono cio che l'organizzaziorfa e I'approccio utilizzato per conseguire i
risultati prefissati;
gli altri 4 criteri( Risultati ) misurano e valutano i risultati ottenuti relativente ai

6. clienti/utenti

7. al personale,

8. alla societa

9. alle performance chiave.



Ogni criterio e suddiviso in 28 sottocriteri cheemdificano le principali dimensioni che devono

essere considerate quando si valuta una organieEazi

Essi sono illustrati con esempi che ne spieganontenuto in dettaglio e suggeriscono le possibili
aree da prendere in considerazione per esplorame drganizzazione risponda ai requisiti

espressi nei sottocriteri.

Fattori e risultati
» i Fattori sono gli approcci, le iniziative, le &ita, .. poste in atto per conseguire gli obiettivi
attesi
* i Risultati sono raggiunti tramite I'applicazionegli approcci (rapporto di causa-effetto)
| pesi
» pesi differenti per criterio e, in alcuni casi, [gettocriterio
* i pesiidentificano I'importanza dei criteri/sottderi
* ipesi dei fattori e dei risultati sono bilanciati
| “fili rossi”
* le varie parti del modello sono strettamente irdenesse

Affinché il modello possa portare un vantaggiotsiyeco ed organizzativo € necessario che venga
utilizzato nel contesto di un “Ciclo PDCA” (Plan-Bheck-Act).

Il modello rappresenta la bussola, che suggeridoee” indagare, dove agire, dove misurare.

Per capire “come” indagare, agire, misurare occdotarsi degli strumenti culturali necessari,
relativi alla pianificazione, I'esecuzione, la Vara, il miglioramento, occorre cioé acquisire le
conoscenze e competenze organizzative e tecnjubbdidel TQM.

Se il modello aiuta a trovare la direzione, il GiEIDCA raffigura il metodo di lavoro che consente
di raggiungere gli obiettivi.

Il ciclo PDCA non e altro che un modo per razioredire la gestione dell'organizzazione,
attraverso la definizione della sequenza ottimaliedttivita:

1. chiara definizione degli obiettivi che si intendaggiungere, partendo dalle esigenze dei
destinatari cui tali obiettivi si riferiscono. Quadase € identificata con la lettera P, che sta pe
“Plan” (Pianificazione);

2. esecuzione delle attivita pianificate attravarsa corretta progettazione e gestione dei prgcessi
monitorata dagli opportuni indicatori. Questa fasdentificata con la lettera D, che sta per “Do”
(Esecuzione);

3. verifica del risultato della pianificazione eskeuzione, a fronte dei riferimenti assunti (obigtt
confronti con gli altri, trend). Questa fase ¢ idfezata con la lettera C, che sta per “Check”
(Verifica);

4. adozione delle azioni conseguenti: correziomgylioramenti, stabilizzazione sui nuovi livelli di
performance. Questa fase € identificata con larketd, che sta per “Act” (Azioni).

L'autovalutazione ( come definita dall' EFQM) e amdlisi esauriente, sistematica e periodica,
condotta all'interno dell’organizzazione, delleiath e dei risultati dell’organizzazione stessa co
riferimento ad un modello di TQM.

Le organizzazioni si autovalutano per individuarg@ropri punti di forza e di debolezza (che
costituiscono le aree potenziali di miglioramentdautovalutazione, come fase “Check” del ciclo
PDCA, trova quindi il suo compimento se ad essai@eg azioni di miglioramento pianificate e
monitorate nel tempo.



Il processo di autovalutazione

L’autovalutazione ha I'obiettivo tattico di indiviére in un determinato momento i punti di forza e
le aree di debolezza per consentire all’organizrezidi realizzare progetti di miglioramento, ma la
finalitd strategica dell’autovalutazione € il cogginento dell’eccellenza dei risultati, confermata
dalla soddisfazione dei clienti/utenti e di tutii sfakeholder

Per raggiungere questo traguardo I'autovalutazimmepuo essere considerata un’attivita
estemporanea, a sé stante, ma al contrario deseeesmsiderata come un processo vero e
proprio, ripetuto sistematicamente nel tempo, estetsitte le aree e le persone

dell’'organizzazione e direttamente correlato cqracesso di definizione delle strategie e dei
piani.

Da notare inoltre come ilprocesso di autovalutazionenon si limiti alla diagnosi
dell’'organizzazione, ma comprenda anche lo sviluggigrogetti di miglioramento e la valutazione
del relativo contributo ai risultati di “busines$éll’organizzazione

Il Processo di Autovalutazione é articolato nediguenti fasi principali:

1.1. La Pianificazione

a) Impegno della direzione

b) Organizzazione dell’autovalutazione

c) Comunicazione

1.2. La Conduzione del processo di autovalutazione
a) L’'autovalutazione dei fattori abilitanti

b) La raccolta e la valutazione dei risultati difpemance
c) La relazione di autovalutazione

1.3. Il Miglioramento

a) Scelta delle priorita

b) Progetti di miglioramento

¢) Monitoraggio

Concludendo, il documento CAF deve presentare fmid®ne dei criteri e del processo di
funzionamento del Sistema di misurazione e valatezidellaperformance anche ai fini della
comunicazione del personale interno (valutatistekeholderesterni ( cittadini, organizzazioni
sindacali, fornitori)



