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PON GOVERNANCE E AZIONI DI SISTEMA 
ASSE E – Capacità Istituzionale – Obiettivo specifico 5.1
  Progetto PerformancePA 

“LA DESCRIZIONE DEL CICLO DI PROGRAMMAZIONE E CONTROLLO NELLA  RELAZIONE  SULLA PERFORMANCE”

                                           (PROF. G.CAPALDO )
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1. Normativa di riferimento

La (principale) normativa di riferimento per la Relazione sulla Performance è costituita da:

· D. Lgs. n. 150/2009, ove è prevista dall’art. 10, comma 1, lettera b), mentre l’art. 13, comma 6, lettera b),  descrive la struttura e  modalità di redazione della Relazione 

· Delibera n. 5/2012 ex Civit. Linee guida ai sensi dell’art. 13, comma 6, lettera b), del D. Lgs. n. 150/2009, relative alla struttura e alla modalità di redazione della Relazione sulla performance di cui all’art. 10, comma 1, lettera b), dello stesso decreto

· Delibera n. 6/2012 ex Civit. Linee guida per la validazione da parte degli OIV della Relazione sulla performance (art. 14, comma 4, lettera c, del D. Lgs. n. 150/2009)

2. Finalità della Relazione, in base alla delibera  n. 5/2012

La Relazione sulla performance prevista dall’art. 10, comma 1, lettera b), del decreto 150/2009 costituisce lo strumento mediante il quale l’amministrazione illustra ai cittadini e a tutti gli altri stakeholder, interni ed esterni, i risultati ottenuti nel corso dell’anno precedente, concludendo in tal modo il ciclo di gestione della performance.

Più in dettaglio, la Relazione deve:

· evidenziare a consuntivo i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati e alle risorse,

· rilevare gli  eventuali scostamenti registrati nel corso dell’anno,

· indicare le cause  degli scostamenti e le  corrispondenti misure correttive da adottare.

In base all’art. 27, comma 2, del decreto 150/2009 , la Relazione deve anche documentare gli eventuali risparmi sui costi di funzionamento derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione ai fini dell’erogazione, nei limiti e con le modalità ivi previsti, del premio di efficienza di cui al medesimo articolo.

La Relazione deve, infine, contenere il bilancio di genere realizzato dall’amministrazione.

3.Principi generali

La Relazione deve :

· configurarsi come un documento snello e comprensibile 
· essere accompagnata, ove necessario, da una serie di allegati che raccolgano le informazioni di maggior dettaglio
· avere una declinazione dei contenuti che tenga  in considerazione le caratteristiche specifiche dell’amministrazione, ad esempio, in termini di complessità organizzativa, articolazioni territoriali, tipologia di servizi resi al cittadino

· nella sua stesura essere ispirata ai principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.
4. Rispetto  dei requisiti per la validazione

Occorre inoltre tenere presente quanto stabilito dalla Delibera n.6/2012 a proposito della  validazione  della Relazione. 

La validazione, da parte dell’OiV, è l’atto che attribuisce efficacia alla Relazione, predisposta, dall’organo di indirizzo politico amministrativo.

La validazione da parte dell’OIV della Relazione costituisce:

·  il completamento del ciclo della performance con la verifica, e la conseguente validazione, della comprensibilità, conformità e attendibilità dei dati e delle informazioni riportate nella Relazione, attraverso la quale l’amministrazione rendiconta i risultati raggiunti (art. 4, comma 2, lettera f, del decreto);

· il punto di passaggio, formale e sostanziale, dal processo di misurazione e valutazione e dalla rendicontazione dei risultati raggiunti, all’accesso ai sistemi premianti.

 Ai sensi dell’art. 14, comma 6, del decreto, la validazione della Relazione è, infatti, condizione inderogabile per l’accesso agli strumenti per premiare il merito di cui al Titolo III.  

I principi generali del  processo di validazione sono i seguenti:

· trasparenza
· attendibilità
· ragionevolezza
· evidenza e tracciabilità
· verificabilità (dei contenuti e dell’approccio utilizzato)

      Gli ambiti di validazione della Relazione sono:

· conformità (compliance) della Relazione alle disposizioni contenute nel decreto e alle indicazioni contenute dalla delibera n. 5/2012 (Linee guida relative alla redazione e adozione della Relazione).

· attendibilità dei dati e delle informazioni contenuti nella Relazione.
· comprensibilità della Relazione, anche per i cittadini e le imprese, per favorire il controllo sociale diffuso sulle attività e i risultati delle amministrazioni (art. 10, comma 1, del decreto).

E’ opportuno che nella stesura della Relazione si tenga conto non solo della Delibera n. 5/2012 ex Civit, Linee guida relative alla struttura e alla modalità di redazione della Relazione sulla Performance, che verranno in seguito brevemente richiamati ma anche dei requisiti per la validazione della  Relazione da parte dell’OiV, in base a quanto sopra riportato.

In altri termini l’Amministrazione deve sforzarsi di produrre una Relazione sulla Performance “orientata alla validazione. Ossia verificare se la Relazione rispetta tutti i principi del processo di validazione sopra richiamati.

5. Struttura e contenuti della Relazione sulla performance

Come riportato nella Delibera n. 5/2012 ex Civit la Relazione deve essere articolata come segue:
1. PRESENTAZIONE DELLA RELAZIONE E INDICE

2. SINTESI DELLE INFORMAZIONI DI INTERESSE PER I CITTADINI E GLI ALTRI STAKEHOLDER ESTERNI

2.1. Il contesto esterno di riferimento

2.2. L’amministrazione

2.3. I risultati raggiunti

2.4. Le criticità e le opportunità

3. OBIETTIVI,RISULTATI RAGGIUNTI E SCOSTAMENTI

3.1. Albero della performance

3.2. Obiettivi strategici

3.3. Obiettivi e piani operativi

3.4. Obiettivi individuali

4. RISORSE, EFFICIENZA ED ECONOMICITÀ

5. PARI OPPORTUNITÀ E BILANCIO DI GENERE

6. IL PROCESSO DI REDAZIONE DELLA RELAZIONE SULLA PERFORMANCE

6.1. Fasi, soggetti, tempi e responsabilità

6.2. Punti di forza e di debolezza del ciclo della performance

6. Obiettivi, risultati raggiunti e scostamenti
Nel seguito della trattazione focalizzeremo la nostra attenzione sul Capitolo 3 della Relazione (Obiettivi, risultati raggiunti e scostamenti) che costituisce il “cuore” della Relazione e la parte che dal punto di vista metodologico richiede maggiore attenzione.

A proposito del Capitolo 3 della Relazione, la Delibera 5/2012 afferma che:

“I risultati di performance conseguiti dall’amministrazione nel corso dell’anno precedente devono essere presentati secondo una logica a cascata, secondo la seguente articolazione:

• albero della performance;

• obiettivi strategici;

• obiettivi e piani operativi;

• obiettivi individuali.”

E inoltre che: 

“Ai fini di una rappresentazione visuale sintetica e complessiva della performance dell’amministrazione, deve essere proposto il medesimo albero della performance sviluppato nel Piano, integrato in questa sede con l’indicazione dei risultati raggiunti per ciascun obiettivo. 

Deve essere evidenziato quindi il grado di conseguimento dell’obiettivo con il riferimento al target programmato. E’ auspicabile l’utilizzo di strumenti grafici (quali, ad esempio, colori standard) per facilitare la visualizzazione dei vari livelli di performance associati a ciascun obiettivo.”
“L’amministrazione deve riportare,in relazione a ciascuno degli obiettivi strategici presentati nel Piano, i risultati ottenuti
Per ciascun obiettivo essere riportate le informazioni, già presenti nel Piano, riguardanti:

· descrizione dell’obiettivo (ed eventuale peso);

· indicatori (ed eventuale peso);

· target;

· risorse (umane e finanziarie);

· strutture di riferimento e responsabili;

e devono essere opportunamente integrate con le indicazioni relative a:

· variazioni intervenute nel corso dell’anno;

· risorse (umane e finanziarie) a consuntivo;
· valore consuntivo dell’indicatore;

· grado (valore %) di raggiungimento dell’obiettivo;

· scostamento (differenza) tra risultato atteso e raggiunto;

· cause degli scostamenti.”
“Le eventuali variazioni intervenute nel corso dell’anno su obiettivi, indicatori, target, pesi e risorse assegnate all’obiettivo di riferimento devono essere accompagnate dalla data della variazione, l’oggetto e la motivazione dell’intervento.

Le cause degli scostamenti tra i risultati ottenuti e quelli programmati devono essere esaustivamente descritte, cercando di evidenziare le conseguenze del mancato raggiungimento dei target prefissati sulla realizzazione degli obiettivi collegati”
“ Per ciascun obiettivo operativo  e relativi piani operativi di attività, devono essere indicate le stesse informazioni richieste per gli obiettivi strategici e quindi:

· descrizione dell’obiettivo (ed eventuale peso);

· indicatori (ed eventuale peso);

· target;

· risorse (umane e finanziarie);

· strutture di riferimento e responsabili;

e devono essere opportunamente integrate con le indicazioni relative a:

· variazioni intervenute nel corso dell’anno;

· risorse (umane e finanziarie) a consuntivo;
· valore consuntivo dell’indicatore;

· grado (valore %) di raggiungimento dell’obiettivo;

· scostamento (differenza) tra risultato atteso e raggiunto;

· cause degli scostamenti.”
Per entrare nel vivo dell’analisi degli scostamenti occorre fare riferimento ad uno specifico Albero della Performance. Per tale motivo faremo  riferimento nel seguito alla proposta di strutturazione dell’Albero della Performance riporta nel documento “Riflessioni e strumenti per il cascading  degli obiettivi strategici ed operativi per gli Atenei e la definizione dei relativi indicatori, declinati per le  diverse strutture organizzative”

Progetto Performance PA- Sintesi dei lavori del gruppo “ Obiettivi ed indicatori per gli Atenei”:

	Aree Strategiche
	Obiettivi Strategici
	Obiettivi Operativi
	Indicatori
	Valore Target degli Indicatori

	1.Supporto all’orientamento in ingresso e in uscita
	
	
	
	

	2. Supporto alla Didattica
	
	
	
	

	3.Supporto alla Ricerca e al Knowledge Exchange
	
	
	
	

	4.Governance, pianificazione e controllo
	
	
	
	

	5. Gestione e Sviluppo Risorse
	
	
	
	

	6. Gestione e Innovazione Sistemi Informativi
	
	
	
	


Tabella 1: Possibile schema dell’Albero della Performance negli Atenei
Nella tabella che segue  si riporta, a titolo di esempio, lo schema di reporting  relativo ad uno dei possibili  obiettivi  strategici riconducibili all’Area Strategica 2 “Supporto alla didattica”:

	Area Strategica
	Supporto alla Didattica

	Obiettivo strategico
	Ridurre i tempi della gestione delle carriere degli studenti

	Area/Ripartizione
	Didattica 

	Obiettivo operativo
	Riduzione dei tempi necessari per la registrazione degli esami

	 Uffici e Risorse che contribuiscono al conseguimento dell’obiettivo operativo
	· Ufficio Didattica Ateneo

· Segreteria Studenti dei Dipartimenti dell’Ateneo

· Ufficio Didattica dei Dipartimenti dell’Ateneo

	Indicatore di performance
	Tempi medi necessari per la registrazione degli esami dalla data di ricezione dei verbali

	Valore target 
	Riduzione del 20% rispetto al tempo medio degli ultimi 3 anni

	Valore effettivo 
	Riduzione del 10% rispetto al tempo medio degli ultimi 3 anni

	Scostamento 
	Valore effettivo – valore target   = - 0,10

	Scostamento percentuale
	(valore effettivo-valore target)/valore target = 50 %


Tabella 2: Esempio di reporting

Nella tabella 3 vengono invece riportate alcune tra le possibili cause di scostamento relative all’obiettivo preso in considerazione. Per ciascuna causa di scostamento vengono proposti possibili interventi correttivi.

	Possibili cause dello scostamento:
	Possibili interventi correttivi (NB nel caso in cui l’obiettivo sia riprogrammato per il prossimo anno)

	· Risorse e mezzi disponibili non adeguati all’obiettivo da raggiungere
	Bilanciamento risorse/obiettivo

	· Inefficienza nell’impiego delle risorse (gli effort stimati si sono rivelati poco attendibili)
	Utilizzo di appropriate tecniche di stima delle risorse

	· Limitate competenze tecnico-professionali da parte del personale
	Realizzazione interventi formativi atti a rafforzare le competenze  tecnico professionali dei soggetti impegnati nella realizzazione delle attività finalizzate al raggiungimento dell’obiettivo

	· Limitate capacità di utilizzo di sistemi gestionali e/o informativi
	Realizzazione interventi formativi atti a rafforzare la capacità di utilizzo di sistemi gestionali e/o informativi

	· Inadeguato livello di dettaglio dei processi da da realizzare
	Analisi e programmazione dei processi da realizzare

	· Insorgere di eventi straordinari e non prevedibili che hanno pregiudicato il raggiungimento del valore target 
	Risk analysis

Quali sono i fattori e le condizioni interne ed esterne possono incidere sul raggiungimento del valore target? 

Quali rischi vanno presi in considerazione?

Quale possibili impatto dei rischi sul raggiungimento dell’obiettivo?

Quale possibile piano di risposta al rischio?




 Tabella 3:  Analisi degli scostamenti e identificazione interventi correttivi
L’analisi degli scostamenti e la conseguente fase di identificazione degli interventi correttivi potranno essere tanto più dettagliate e mirate quanto più l’Amministrazione non si sia limitata a fissare obiettivi operativi e valori target dei corrispondenti indicatori ma abbia provveduto a definire le attività necessarie per il perseguimento del risultato programmato.

Il “ciclo virtuoso” del processo di  Programmazione e Controllo della Performance è infatti il seguente:

Link alla slide
	Programmazione del risultato (Programmazione delle attività(Analisi degli scostamenti(Identificazione interventi correttivi(Attuazione degli interventi(Verifica dei risultati


Nella tabella 4 si riporta un esempio di programmazione delle attività necessarie per il conseguimento dell’obiettivo operativo “Riduzione dei tempi per la registrazione degli esami”.

La specificazione delle attività da svolgere e degli uffici che intervengono nello svolgimento delle attività consentirebbe in tal caso di “localizzare” lo scostamento e identificare in modo specifico e circoscritto le possibili cause e gli interventi correttivi

	Area Strategica
	Supporto alla didattica

	Obiettivo strategico
	Ridurre i tempi della gestione delle carriere degli studenti

	Area/Ripartizione
	Didattica

	Obiettivo operativo
	Riduzione dei tempi necessari per la registrazione degli esami

	Indicatore di performance
	Tempi medi necessari per la registrazione degli esami dalla data di ricezione dei verbali

	Valore target
	Riduzione del 20% rispetto al tempo medio degli ultimi 3 anni

	Uffici/Servizi  che contribuiscono al raggiungimento dell’obiettivo 
	Azioni da realizzare, in ciascun Ufficio/Servizio, per contribuire alla realizzazione dell’obiettivo
	Risorse professionali interne necessarie per la realizzazione dell’azione
	Effort (gg/uomo) necessari per ciascuna risorsa
	Tempo necessario per la realizzzazione dell’azione

	Ufficio Didattica dell’Ateneo 

Segreteria Studenti dei Dipartimenti dell’Ateneo

Ufficio Didattica dei Dipartimenti dell’Ateneo 
	1) Analisi statistica dei tempi intercorrenti tra data registrazione esame e data caricamento in sistema informativo ( ( T) su un campione significativo di esami di differenti Corsi di Studio e identificazione dei Corsi di Studio che presentano  ( T superiore al valore medio
	Responsabile Ufficio Didattica Ateneo (indirizzo, coordinamento e controllo)
	3
	1 mese

	
	
	Collaboratore del Responsabile dell’Ufficio 
	15
	

	
	2) Riunioni con i responsabili delle Segreterie Studenti e degli Uffici Didattica dei CdS di cui al precedente punto, al fine di analizzare le criticità relative alla lunghezza dei tempi ed identificare soluzioni gestionali  ed organizzative finalizzate alla risoluzione delle criticità
	Responsabile Ufficio Didattica Ateneo
	10
	2 mesi

	
	
	Responsabili Segreterie Studenti 
	2
	

	
	
	Responsabile Ufficio  Didattica Dipartimenti
	2
	

	
	3)  Riunioni di monitoraggio intermedio e finale
	Responsabile Ufficio Didattica Ateneo
	15
	3 mesi

	
	
	Responsabili Segreterie Studenti 
	3
	

	
	
	Responsabile Ufficio  Didattica Dipartimenti
	3
	


Tabella 4 Programmazione delle attività

Per  quanto riguarda infine gli  obiettivi individuali  occorre riportate informazioni sintetiche sul grado di raggiungimento degli obiettivi individuali del personale dipendente e, in particolare, sul grado di differenziazione dei giudizi, in modo tale da rappresentare adeguatamente i risultati del sistema di valutazione individuale.

Le informazioni dovranno essere aggregate in relazione a:

i) tipologia di personale (dirigente e non dirigente, aree di inquadramento, ecc.);

ii) articolazione organizzativa (sedi centrali e periferiche, dipartimenti, direzioni, uffici, ecc.), in relazione alla struttura, la dimensione e la complessità dell’amministrazione.
	Area di inquadramento
	%  di unità di personale che ha raggiunto il 100% della performance individuale
	%  di unità di personale che raggiunto un livello di performance maggiore del 70% e minore del 100%
	% di unità di personale che ha raggiunto un livello di performance maggiore del 50% e minore del 70%
	% di unità di personale che ha raggiunto un livello di performance minore del 50%  

	I
	15%
	20%
	55 %
	10%

	II
	20%
	20%
	55%
	5%

	III
	25%
	30%
	40%
	5%


Tabella 5 Il riepilogo dei risultati relativi alla valutazione della performance individuale

Per poter applicare anche al caso degli indicatori di performance individuale l’approccio basato sulla pianificazione, sul controllo e sul miglioramento continuo delle performance (auspicato dal DL 150/2009) è opportuno che la Relazione sulla Performance “dia conto” dei risultati  della valutazione dei comportamenti individuali.

Nella tabella 6 viene riportato un possibile esempio di “reporting” dei risultati della valutazione delle competenze individuali.

	COMPETENZE
	%  di unità di personale che non raggiunge gli indicatori di comportamento target 

	
	Area di inquadramento:I


	Area di inquadramento:II


	Area di inquadramento:III



	Competenze tecnico-professionali
	15%
	10%
	5%

	Affidabilità
	10%
	5%
	5%

	Lavoro di gruppo
	40%
	10%
	5%

	Orientamento al cliente
	10%
	30%
	10%

	Problem solving
	5%
	10%
	35%


Tabella 6 Il riepilogo dei risultati relativi alla valutazione della performance individuale

Infine, è opportuno collegare i risultati della valutazione delle performance individuali all’analisi dei fabbisogni formativi ed alla programmazione formativa dell’anno successivo.

Nella tabella  7 viene riportato un esempio di come possa essere operato il collegamento tra risultati della valutazione delle competenze individuali e programmazione formativa

	Area di inquadramento
	I

	Fabbisogni formativi prioritari
	Rafforzamento competenze relativa al lavoro di gruppo

	Interventi formativi programmati per l’anno successivo
	Il lavoro di gruppo

	Numero unità di personale in formazione
	15

	Durata dell’intervento formativo
	5 giorni

	Schedulazione
	Entro il primo semestre dell’anno successivo

	Risultati attesi
	Interagire in modo collaborativo con i colleghi  nell’ambito dell’unità organizzativa di appartenenza

Mostrare propensione a farsi coinvolgere da colleghi di altre unità organizzative per quanto riguarda processi o progetti di tipo interfunzionale

Mostrare  spirito di iniziativa nel  coinvolgere colleghi di altre unità organizzative per quanto riguarda processi o progetti di tipo interfunzionale


Tabella 7 La programmazione formativa  per il miglioramento della performance individuale
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