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RELAZIONE
DIREZIONE AMMINISTRATIVA

RISULTATI   anno 2010

OBIETTIVI   anno 2011
PREMESSA
Il contratto stipulato dall’Università di Pavia con il Direttore Amministrativo in carica prevede espressamente una “valutazione in termini di raggiungimento degli obiettivi prefissati” da parte del Rettore, Senato Accademico e Consiglio di Amministrazione.
L’art. 59 dello Statuo dell’Università di Pavia prevede inoltre che anche i Dirigenti presentino al Direttore amministrativo, e questi al Consiglio di Amministrazione, una relazione scritta sull’attività svolta.

Tale valutazione non deve essere letta come strumentale solo alla eventualità dell’integrazione alla retribuzione, ma deve più correttamente essere funzionale e coerente con un processo di verifica delle prestazioni che sia improntato a favorire e incentivare processi di innovazione, riforma e di progressivo miglioramento della struttura amministrativa, nonché ad accrescere l’efficienza e l’efficacia dell’azione amministrativa.
In tale ottica la presente relazione, sia per quanto riguarda la descrizione dei risultati 2010 sia in riferimento alla parte contenente gli obiettivi 2011 vuole costituire prioritariamente un tentativo di inquadrare i programmi e le attività della Direzione in una visione complessiva, intrinsecamente compenetrata con le politiche dell’Ateneo, e solo in subordine uno strumento che consenta di esprimere una valutazione sulle prestazioni del Direttore amministrativo e sull’andamento dell’azione amministrativa che coinvolge i Dirigenti dell’Ateneo.
A tale riguardo si ricorda che il D.lgs 286/89, il D.lgs 150/09 e le recenti linee guida approvate dal  C.d.A. del 30.03.2011 contengono chiare indicazioni di strumenti e metodologie per la valutazione della Dirigenza.
La valutazione di prima istanza deve essere espressa da chi ha diretta conoscenza dell’attività del valutato e deve riguardare non solo la prestazione (grado di conseguimento dei risultati in riferimento al piano degli obiettivi) ma anche i comportamenti (valutazione di tipo qualitativo).

La doppia relazione (risultati 2010 e obiettivi 2011) risponde al processo sulla gestione del sistema e mette in evidenza il legame tra il momento programmatorio (nel nostro caso: obiettivi 2011) e il momento finale (risultati, valutazione).
Un processo che va inquadrato in una visione che non può essere inquinata da una lettura viziata da trionfalismi, ma neppure da pregiudizi.

Devono invece poter emergere, perché esso possa essere pienamente compreso, i vari momenti di un percorso fondato il più possibile su elementi e strumenti oggettivi, e che consentono una misurabilità e una valutazione su fatti concreti.

PARTE I

ATTIVITA’ SVOLTE

E

RISULTATI

ANNO 2010

Sotto il profilo dell’organizzazione amministrativa l’anno trascorso è stato caratterizzato da un avvicendamento nell’incarico di Direttore amministrativo che ha comportato alcune sostanziali modifiche nelle logiche organizzative dell’amministrazione.
E’ superfluo ricordare che il mutamento nella struttura di vertice è venuto a sovrapporsi a un processo di radicale trasformazione della compagine dei servizi accademici che ha investito un po’ tutte le componenti ma in modo particolare la struttura centrale di supporto agli organi di governo.

All’inizio del proprio incarico questa direzione ha svolto un lavoro di analisi del quadro organizzativo preesistente attraverso un’intensa serie di contatti personali che hanno consentito una prima valutazione delle caratteristiche e delle attitudini individuali e, nel contempo, la percezione del clima generale.
Si sono potuti così individuare con sufficiente tempestività i punti critici che richiedevano misure di intervento immediato.

Tutto ciò ha consentito di impostare e mettere in atto nell’ultimo trimestre del 2010 un programma coerente con gli obiettivi considerati prioritari:

●  riorganizzazione dell’Amministrazione centrale
●  sviluppo di una politica del personale

● semplificazione  amministrativa,  con particolare  riferimento  ai  rapporti tra amministrazione centrale e strutture.

Il programma è stato articolato nelle seguenti azioni, mirate a:

   ●  esplicitare il contenuto delle priorità indicate

   ●  definire il percorso operativo per conseguire i risultati attesi

   ●  esprimere la metodologia condivisa e omogenea per un lavoro di squadra.
1. Programma della Direzione amministrativa per l’anno 2010 (ultimo trimestre)

 Definizione del processo di riorganizzazione dell’Amministrazione centrale
 Gestione e sviluppo delle risorse umane
Sviluppo organizzativo dell’Ateneo

Dirigenti: il cambiamento

Definizione e assegnazione obiettivi e sistema di valutazione risultati

Personale tecnico-amministrativo

Semplificazione amministrativa

Le proposte di cui sopra sono state discusse e partecipate, non solo agli Organi di governo (Rettorato, Senato Accademico, Consiglio di Amministrazione), ma anche ai Dirigenti, ai Direttori di Dipartimento e alle OO.SS..

Gli obiettivi dovevano essere:

● riflettere con la Dirigenza sul ruolo dell’Amministrazione Centrale e mettere a fuoco gli obiettivi (insieme a quelli del Direttore amministrativo vengono presentati gli obiettivi di ciascun Dirigente e delle rispettive Aree)

● fondare i programmi e la metodologia di lavoro con principi di riferimento, che devono costituire la base e la cultura del servizio e del risultato.

Per scendere maggiormente nel dettaglio, gli obiettivi della Direzione amministrativa si sono esplicitati nelle seguenti azioni:
1.1  Definizione del processo di riorganizzazione dell’Amministrazione (Centrale)

●  razionalizzazione delle strutture

●  attuazione di funzioni strategiche, quali: Programmazione e Innovazione; Ricerca e Trasferimento tecnologico
●  unificazione delle funzioni omogenee, in una logica di sistema, di integrazione e trasversalità (Centri; Uffici).
     L’intervento è stato molto complesso per alcune aree in quanto ne è conseguita una modifica dell’assetto e una ricomposizione che tenesse conto degli organici, delle mobilità, degli spazi e, non da ultimo, della storicamente consolidata sovrapposizione tra ruolo di indirizzo e compiti di gestione.

Il processo di consolidamento comporterà un costante monitoraggio e un successivo continuo adattamento, in relazione ai risultati nella fase sperimentale.

1.2  Gestione e sviluppo delle risorse umane

1.2.1 Sviluppo organizzativo dell’Ateneo.

L’organigramma costituisce uno strumento finalizzato a sviluppare un modello organizzativo che risponda alle mutate esigenze interne e sia coerente con i cambiamenti culturali e normativi del sistema universitario e pertanto  proiettato a:
● favorire il miglioramento di tutto il PTA

● essere al servizio di tutte le strutture

● essere capace di sostenere il piano e i programmi di sviluppo dell’Ateneo 

1.2.2 Dirigenti: il cambiamento

Tenendo conto delle dimensioni dell’Ateneo e quindi della tipologia e dell’entità delle sue problematiche gestionali è stato rivisto il numero delle posizioni con responsabilità dirigenziale.
Con la costituzione di alcuni organismi collegiali a carattere stabile (Comitato di direzione strategica, Comitato di coordinamento operativo) si è inteso favorire i processi trasversali di informazione e incrementare l’apporto individuale alla discussione ed ai processi decisionali, nel presupposto che il coinvolgimento determini sia un allargamento delle conoscenze, altrimenti molto specifiche, sia una visione più panoramica delle problematiche.
Si punterà inoltre a un ricorso sistematico a modelli di relazione fra gli uffici improntati a spirito di collaborazione (gruppi di lavoro temporanei) che, attraverso le approssimazioni logiche maturate all’interno della discussione possono consentire decisioni abbastanza ponderate.
Particolarmente intensa e costante è la collaborazione della Direzione con i dirigenti preposti alle diverse aree, attraverso contatti e riunioni frequenti.
Gli incontri a cadenza mensile del Collegio dei Dirigenti consentono di costituire insieme una squadra compatta, di approfondire tematiche di fondo sul ruolo del Dirigente, di condividere problematiche comuni, di interiorizzare il senso della trasversalità delle responsabilità e del lavoro.
1.2.3  Definizione e assegnazione obiettivi e sistema di valutazione risultati
I Dirigenti hanno presentato una proposta per gli obiettivi 2011, unitamente a un programma triennale 2011-2013, che vengono negoziati con la Direzione amministrativa.
E’ stato appena avviato un sistema di valutazione dei Dirigenti, attraverso un confronto tra gli obiettivi e i risultati.

1.2.4  Personale tecnico amministrativo 

Verrà predisposto un Progetto contenente le linee di fondo e la filosofia della Formazione, che diventerà la base per la elaborazione dei programmi specifici per gli anni successivi

Incontri

Sono stati realizzati incontri con tutto il personale tecnico amministrativo dell’Ateneo, i Capi servizio, gli EP, i Responsabili delle Biblioteche e con le singole persone che avevano problemi particolari.

  1.2.5  Semplificazione amministrativa
E’ stato avviato anche un  progetto di semplificazione normativa, mediante la costituzione di gruppi di lavoro che stanno rivedendo due Regolamenti:

Missioni

Conto Terzi

Con lo scopo di semplificare i processi amministrativi.
2. RISULTATI dei Dirigenti anno 2010
L’attività svolta dai Dirigenti è illustrata nelle relazioni che seguono e che mettono in evidenza i principali  traguardi conseguiti rispetto agli obiettivi assegnati. Occorre tenere presente le difficoltà fronteggiate, dovute principalmente alla scarsità di risorse finanziarie disponibili, che ha impedito di mettere in atto interventi necessari e alla carenza di Dirigenti che ha limitato le capacità propositive e operative.
Sicuramente permangono e sono riscontrabili criticità di sistema e disfunzioni operative, soprattutto dove è maggiore il rapporto diretto con l’utente. Si tratta di problemi risolvibili, ma ne è ineliminabile l’esistenza, anche se spesso è circoscrivibile a casi limitati (ad uso di certa stampa che  ne enfatizza le dimensioni e che non ritiene notizie le cose buone e i servizi positivi erogati).
Di queste situazioni occorre essere comunque consapevoli e l’impegno riscontrato in questi pochi mesi è positivo e improntato a disponibilità a risolvere i casi evidenziati con assoluta tempestività.
Si può quindi riconoscere che gli obiettivi programmati sono stati complessivamente raggiunti.

Le singole relazioni sono state impostate secondo un metodo innovativo che ha introdotto, vicino alla situazione quantitativa, una illustrazione sintetica degli obiettivi e delle azioni messe in atto per conseguire i risultati attesi.
Le relazioni presentate, già vagliate e approvare dal Direttore amministrativo, costituiscono la logica conclusione di una nuova metodologia di gestione, così come è stata finora illustrata. La valutazione dei risultati, che dovrà in futuro essere resa sempre più incisiva mediante la definizione di indicatori puntuali per la misura dei risultati, viene utilizzata come parte integrante nella valutazione delle prestazioni dei dirigenti e, quindi, come determinante nella corresponsione delle retribuzioni di risultato.
Esso verrà distribuito a livello individuale con una variabilità oscillante tra il minimo contrattuale del 20% e il massimo teorico (non previsto dal CCNL che non fissa alcun limite massimo) del 45% della retribuzione di posizione, così come previsto dal nostro sistema di valutazione delle prestazioni. 
Il sistema collaudato da Next e adottato in numerose Università porta al seguente schema per le pesature delle posizioni

	
	CLASSE
	PUNTI
	RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

	

	
	18
	609-700
	20.000
	

	
	19
	701-800
	32.500
	

	
	20
	801-920
	40.000
	

	
	
	(incarichi speciali)
	45.000
	


La valutazione è stata espressa tenendo conto solo in minima parte di un calcolo esclusivamente  numerico-quantitativo, oltretutto difficilmente utilizzabile in una gestione che comprende sia obiettivi il cui risultato è spesso condizionato da vincoli di sistema (fattori e situazioni endogene che possono rallentare o bloccare certi processi; situazione storica caratterizzata da una prevalenza di solidità procedurale e di enfasi sul legittimismo), sia la gestione di risorse umane (variabile spesso oggettivamente difficile da quantificare nei processi di elaborazione del lavoro).

La valutazione deve invece essere il risultato condiviso (tra chi valuta e il valutato) di un insieme di fattori oggettivi e soggettivi, in cui la valutazione dei comportamenti, soprattutto per i Dirigenti, deve essere a volte anche preponderante.

Per l’anno 2011 (valutazione relativa all’anno 2010), l’articolazione e i criteri sono stati i seguenti (in linea di massima, con i margini di variabilità legati alla tipologia della posizione ricoperta, più manageriale o più tecnica):

60% risultati conseguiti in relazione agli obiettivi di area

40% comportamenti organizzativi

Proprio per la difficoltà ad esprimere una valutazione il più possibile rispondente alla realtà, le valutazioni effettuate dal Direttore amministrativo sono state sottoposte e confrontate con il ProRettore o Delegato del Rettore deputato all’Area specifica.
[image: image2][image: image3][image: image4]
PAGE  
- 2 -

