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RIFORMA P.A./ Il decreto HH2NE

@28 spinge anche sul nuovi organismi di valutazione

Piano performance obbligatorio

E programmazione triennale della trasparenza burocratica

www.ecostampa.it
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bbligo di predisporre

il Piano della perfor-

mance, coerente con gli

strumenti di program-
mazione finanziaria. Predispo-
sizione del Programma trienna-
le per la trasparenza dell’azione
amministrativa. Previsione di
nuovi organismi di valutazione.
Nuovi strumenti di valorizza-
zione del merito.

Sono questi alcuni degli
aspetti pit innovativi contenuti
nello schema di decreto legisla-
tivo che da attuazione alla leg-
ge 15/2009 (legge in
materia di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico
e di efficienza e di efficacia del-
la pubblica amministrazione,
approvato venerdi scorso dal
consiglio dei ministri e gia so-
prannominato decreto
dal nome del ministro per la
pubblica amministrazione.

Piano della performance

Uno dei pilastri del disegno
riformatore del ministro
¢ il Piano della perfor-
mance, con valenza triennale,
che le amministrazioni devono
predisporre entro il 31 gennaio
di ogni anno (per gli enti locali
la competenza & della giunta) e
che definisce gli obiettivi finali
e intermedi, unitamente alle ri-
sorse e agli indicatori di misura-
zione. Entro il 30 aprile di ogni
anno, invece, le amministrazio-
ni predispongono una relazione
sulla performance che eviden-
zia, a consuntivo, i risultati
conseguiti rispetto agli obiettivi
programmati e alle risorse uti-
lizzate. Sia il piano che la rela-
zione devono essere trasmesse
«<immediatamente» al’Autorita
indipendente per la valutazio-
ne della p.a. In caso di mancata
adozione o aggiornamento del
piano, & fatto divieto di erogare
la retribuzione di risultato ai
dirigenti responsabili, mentre
a carico delle amministrazioni
scatta il divieto di assunzione

di personale e di conferimento
di incarichi di consulenza e col-
laborazione.

Programma

per la trasparenza

Al fine di garantire la mas-
sima trasparenza in ogni fase
del ciclo della performance, le
amministrazioni sono tenute
ad adottare un Programma
triennale per la trasparenza e
Iintegrita (per ghi enti locali la
competenza & dell’organo con-
siliare), da aggiornare annual-
mente, con il .coipvolgimento
delle associazioni rappresen-
tate nel Consiglio na;lonalq
dei consumatori e degli utentt

(per I’elenco dettag]iato del-
ie associazioni si veda www.

futtoconsumatori.it/encu/asso-
ciazioni.shtml). Inoltre ig faﬁtq
obbligo alle amministrazioni di

attivare, nel proprio sito web,

una sezione dedicata denomi-
nata «Trasparenza, valutazio-
ne e merito», di facile accesso
e consultazione agli utenti. La
mancata adozione o aggiorna-
mento del programma per la
trasparenza comporta il divieto
di erogazione della retribuzione
di risultato ai dirigenti respon-
sabili.

Nuovi organismi
di valutazione
Si prevedono nuovi soggetti,
coinvolti nel processo di mi-
surazione e valutazione della
performance: I'autorita indi-
pendente per la valutazione, la
trasparenza e 'integrita delle
pp.aa. e lorganismo indipen-
dente di valutazione interno
ad ogni amministrazione.
1’Authority, composta di
cinque componenti di'eleyata
professionalita, opera in piena
autonomia, in collaborazione
con Veconomia e la funzione
pubblica, e avra il compito
di sovrintendere all’'esercizio
delle funzioni di valutazione,

garantendo la trasparenza dei
sistemi valutativi e definendo,

tra I'altro, la struttura e le mo-
dalita di redazione del piano
della performance e della re-
lativa relazione e le linee gui-
da per la predisposizione del
programma triennale sulla
trasparenza.

L’organismo indipendente di
valutazione della performance,
obbligatorio in ogni ammini-
strazione, assorbe le funzioni
svolte dai servizi di controllo
interno relative all’attivita
di valutazione e del controllo
strategico. L'organismo, com-
posto di tre membri dotati
di particolare qualificazione

professionale ed esperienza,’

deve monitorare il sistema di
valutazione, comunicando le
criticita riscontrate agli or-
gani interni di governo, alla
Corte dei conti, alla funzione
pubblica e all’Authority. Inol-
tre garantisce la correttezza
dei processi di misurazione, &
responsabile della valutazio-
ne della dirigenza di vertice
e predispone una graduatoria
delle valutazioni del personale
dirigenziale e a livello, distri-
buendo il personale in base a
differenti livelli di performan-
ce (s1 veda tabella).

Sistema premiante

I1 nuovo sistema di incen-
tivazione delle prestazioni si
ispira a «principi di selettivita
e concorsualita», secondo «logi-
che meritocratiche». Si va dal
bonus annuale delle eccellen-
ze, assegnato nella misura
massima del 5% del persona-
le ai dipendenti collocati nel-
la fascia di merito piu alta, al
premio annuale per I'innova-
zione, che valorizza il miglior
progetto realizzato nell’anno,
dalle progressioni economi-
che all’interno della stessa
area funzionale, da attribuire
previa selezione interna, sul-
la base dei contratti collettivi
nazionali e integrativi e nei
1ianitl Anlla wicnrco diennnihi-
1i, alle progressioni di carriera
(passaggio all’area superiore),
attraverso concorsi pubblici,
con riserva non superiore al
50% al personale interno.
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i gestione della performance — Contenuto della sezione del sito
«Trasgarenza, valutazione e merito»

Definizione e comunicazione
degli obiettivi e degli indicatori/valori

Collegamento tra obiettivi
e allocazione delle risorse

Monitoraggio in corso d’esercizio
e adozione di interventi correttivi

Misurazione e valutazione
della performance

Utilizzo sistema
premiante

Rendicontazione agli organi esterni,
ai cittadini, agli utenti

CARATTERISTICHE DEGLI OBIETTIVY

- Rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della col-
lettivita, alla mission istituzionale, alle linee politi-
che e strategiche dell’ente

- Specifici e misurabili

- Miglioramento della produttivita

- Commisurati a standard definiti a livello nazionale
e internazionale

- Confrontabili nel tempo (almeno triennio prece-
dente)

- Correlati alla quantita e qualita delle risorse di-
sponibili

- Programma triennale per la trasparenza e I'integrita e il relativo
stato di attuazione
- Piano della performance

- Relazione a consuntivo sulla performance

~Ammontare dei premi collegati alla performance stanziati e |
quello effettivamente erogato ai dipendenti

|- Analisi dei dati relativi al grado di differenziazione nell’utilizzo
del sistema premiante

- Nominativi e curricula dei componenti degli organismi di
valutazione e del responsabile delle funzioni di misurazione deila
performance

|- Curricula, in formato europeo, dei dirigenti e dei titolari di
posizioni organizzative

- Retribuzioni dei dirigenti, con evidenza delle componenti variabili
della retribuzione e quelle legate alla valutazione di risultato

- Curricula e retribuzioni di coloro che rivestono incarichi di
indirizzo politico-amministrativo

- Incarichi, retribuiti o gratuiti, conferiti a dipendenti pubblici e a
soggetti privati

Criteri per la differenziazione
_ delle valutgzioni inv Li

Spetta il 100% del
Fascia 25% del personale =P trattamento ac-
alta cessorio collegato
alla performance
individuale

Spetta il 50% del
Fascia 50% del personale =9 | trattamento ac-
intermedia cessorio collegato
alla performance

individuale

Spetta lo 0% del
trattamento ac-
Fascia 25% del personale | -3 cessorio collegato
bassa alla performance
individuale
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