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[bookmark: _GoBack]RELAZIONE SULLA MISURAZIONE DEL CONSEGUIMENTO DEGLI OBIETTIVI Dl MIGLIORAMENTO DEL
	PERSONALE	[image: ]
L IL CONTESTO ORGANIZZATIVO
Il 2022 ha rappresentato per il Consiglio Nazionale del Notariato (CNN), un anno di innovazione perché ha introdotto in modo sempre più incisivo, il tema della misurazione e valutazione delle prestazioni organizzative ed individuali delle singole strutture (Uffici),
[image: ][image: ]Appare evidente come si tratti di un passaggio che, per quanto orientato da un legislatore sempre attento al tema (ormai dal 2009), si arricchisce di un qualcosa in più, considerato il "sentire" sempre più necessario a tutti i livelli organizzativi, dell'introduzione di un approccio per obiettivi nel sistema manageriale. Tale atteggiamento propositivo, infatti, rende l'attività di pianificazione interna all'Arnminlstrazione un momento determinante per orientare le strutture verso la vision e la mission che l'Ente ha inteso darsi, traducendo in termini operativi le migliori metodologie ed i più efficaci strumenti per interpretarne i contenuti.
Tutto questo si colloca, come noto, in un contesto normativo nazionale in cui il legislatore ha voluto fortemente semplificare e riorganizzare le diverse e molteplici attività programmatorie richieste nel corso del tempo alle P.A. si intuisce, dunque, l'importanza dell'operazione condotta chej di fatto, riconosce come l'attività programmatoria sia sostanzialmente unica nella PA Si intuisce, quindi, l'importanza dell'operazione effettuata che si realizza attraverso alcune fasi attuative,
2. LA METODOLOGIA IMPIEGATA E LE FASI Dl AÜUAZIONE
[image: ]sistema di misurazione delle prestazioni organizzative e individuali del CNN si è sviluppato mediante l'impiego di una metodologia statistica (qui descritta sinteticamente, rinviando all'allegato la versione completa), condivisa con gli stessi Uffici e definita dopo diversi incontri nei quali, oltre ai presupposti teorici e concettuali, sono state esaminate le implicazioni quantitative e interpretative di detta misurazione. Va posto, inoltre, in luce che l'intera operazione è stata realizzata con la sostanziale collaborazione delle singole strutture che hanno svolto la propria funzione con capacità, competenza e professionalità.
[image: ]Il procedimento metodologico ha comportato, senza naturalmente alterare la portata del risultato, un insieme di scelte preliminari riguardanti la particolare natura del fenomeno esaminato e la selezione delle variabili esplicative (cioè gli indicatori) che, con riferimento a ciascun obiettivo, misurano il livello di raggiungimento dello stesso. Infatti, il risultato atteso è di tipo dicotomico (conseguimento o meno dell'obiettivo prefissato) e gli indicatori che ne determinano il raggiungimento sono di natura diversa, non sempre direttamente quantitativi, PerAuesta ragione, gli indicatori, per un più corretto ed omogeneo impiego del procedimento, sono inizialmente resi relativi (ovvero depurati dalla propria unità di misura e presentano valori compresi tra 0 e 1, o più espressivamente in termini percentuali, tra 0 e 100). ln altre parole, un valore prossimo all'unità di ciascun indicatore indica, sul piano statistico, il conseguimento dell'obiettivo, mentre valori prossimi allo zero indicano il contrario, Nell'ambito di ciascuna Struttura, ogni obiettivo da conseguire ha un [image: ]proprio coefficiente di importanza (anch'esso compreso tra 0 e 100 in modo tale che la somma di tali coefficienti sia pari a 100 per ciascuna Struttura). Definiti gli obiettivi e la loro importanza, individuati i relativi indicatori, viene adottato un procedimento di sintesi statistica che, elaborando gli indicatori, consente di pervenire alla misurazione complessiva della prestazione di ciascun Responsabile dell'Ufficio. A sua volta, il Responsabile di ciascun Ufficio esprime un parere valutativo sui singoli dipendenti (che lavorano nel detto Ufficio) mediante uno schema che viene allegato alla relazione predisposta da ogni Responsabile. ln definitiva, il percorso di attuazione del procedimento complessivo nel 2022 si è articolato nelle seguenti fasi: 1) inizialmente sono stati definiti gli obiettivi e i relativi indicatori idonei a tradurre quantitativamente l'azione operativa dei singoli Uffici (e dei relativi Responsabili), individuati sia come somma di singole operazioni, sia da valutazioni quali/quantitative dello stesso Responsabile (condivisi all'interno dell'Ufficio di riferimento), cioè del tipo Uobiettivo realizzato/non realizzato"; 2) successivamente gli obiettivi sono stati approvati dai vertici del CNN; 3) nel settembre 2022 è stato effettuato un primo monitoraggio degli indicatori e relative simulazioni; nel dicembre 2022 è stata completata la fase di monitoraggio degli indicatori.
3. LE A TTIVITA' Dl MIGLIORAMENTO DELLE STRUTTURE ORGANIZZATIVE NEL 2022
Il piano degli obiettivi 2022 ha costituito certamente per il CNN l'inizio di un percorso destinato ad essere migliorato ed integrato con elementi anche qualitativi e gestionali. Ma la visione di insieme restituisce già, un comune denominatore a tutte le strutture, sintetizzabile nel termine della semplificazione, Semplificare, infatti, a dispetto del suo significato, non è cosa "semplice" perché richiede conoscenza dei propri processii capacità interna di dialogo, confronto e anche di metodologia, Dunque, già gli esiti positivi ottenuti in questo primo anno, lasciano ben sperare in questa direzione,
[image: ]Apprezzabile, infatti, è il fil rouge che caratterizza gran parte degli obiettivi raggiunti dalle strutture, ovvero il tema della digitalizzazione. L'introduzione del sistema PagoPA, lo sviluppo del gestionale per l'elaborazione delle buste paghe e la riduzione dei fascicoli cartacei costituiscono gli obiettivi raggiunti i quali contribuiscono ad un efficientamento delle risorse dell'ente oltre che dei servizi resi all'utenza. Auspicabile è che tale attenzione all'uso del digitale prosegua anche sui temi, già anticipati nelle relazioni predisposte da ciascun Responsabile, del fascicolo del Personale e su altri interessanti prospettive anche di diversa natura.
Anche il tema dell'economicità si riscontra, in particolare, in quegli obiettivi raggiunti e riguardanti, per esempio, la ricognizione dei beni inventariabili e la gestione contabile delle fatture connessa all'attività di monitoraggio dell'andamento del bilancio, sia in termini finanziari che economici, ln questo senso, l'auspicio è che l'attività contabile sia sempre più orientata ad un controllo di gestione che restituisca anche "come" l'azione amministrativa si sviluppa nel corso dell'esercizio,
Una particolare attenzione si riscontra anche sul versante dell'orientamento all'utenza: dalla predisposizione dei vademecum per il perfezionamento e la semplificazione delle procedure di protocollazjone e dj archiviazione, sino al supporto di aggiornamento normativo e giurisprudenziale con note di sintesi utili a chi, nel proprio ambito professionale, necessita di una modalità rapida di lettura.
Non da ultimo, infine, si apprezza l'attività dj comunicazione istituzionale e quella più prossima agli utenti esterni, tesa a promuovere i valori della legalità, dell'etica e della deontologia del CNN oltre che ad offrire utili servizi in coerenza con i principi costituzionali propri della "sussidiarietà verticale" ben interpretata dalle funzioni anche digitali messe a disposizione.
4, / RISULTATI CONSEGUITI
[image: ][image: ][image: ][image: ]La metodologia descritta in precedenza, applicata agli indicatori prescelti ha consentito di misurare e quindi di valutare non solo la prestazione individuale dei Responsabili ma, altresì, quella organizzativa. Complessivamente e considerando che si tratta del primo anno di una nuova procedura di misurazione delle prestazioni, gli obiettivi prefissati dalle strutture — ciascuno con il proprio peso relativo - sono stati 11, con una media superiore a 2 obiettivi per struttura, con altrettanti indicatori utilizzati (si vedano per ogni Struttura, come già detto, le schede firmate dai Responsabili di riferimento contenenti gli obiettivi con i relativi pesi — ed il valore assunto dagli indicatori utilizzati - e le schede di valutazione individuale dei dipendenti della rispettiva struttura, il tutto accompagnato da una relazione predisposta dagli stessi responsabili). Il prospetto che segue raccoglie in sintesi i risultati ottenuti dall'impiego della metodologia statistica utilizzata (si precisa che con il simbolo si indica che il valore che lo segue è l'esponente di quello che lo precede)
PROSPETTO di misurazione de/ livello di raggiungimento degli obiettivi del Responsabili-Anno 2022

[image: ] (Ufficio Affari generali)
Obiettivo 1	peso 0,34 Risultato[image: ]
2 0,33
3 0,33	[image: ]
Misurazione della prestazione complessiva:

[image: ] (Ufficio Amministrazione e Personale)
Obiettivo 1	peso 0,60 Risultato 1*00
	2	0,40	1,00
Misurazione della performance complessiva:
PA [image: ] = 1,0

	[image: ]	(Ufficio Comunicazione e Stampa)
[image: ]Obiettivo 1 peso 0,50 Risultato 1,0
	2	0,50	1,0
Misurazione della performance complessiva:
PA [image: ] 1,0

a (Ufficio Settore Segreterie)
Obiettivo 1	peso 0,70 Risultato 1,00
	[image: ]	2	0,30	1,00
Misurazione della performance complessiva:
[image: ]
[image: ]tUfficio Studi)
Obiettivo 1 peso 0,60 Risultato li00
	[image: ]0,40	u	1,00
Misurazione della performance complessiva:
[image: ]PA = [image: ] = 1,0

Alla luce dell'applicazione del procedimento statistico, si può chiaramente constatare come i Responsabili abbiano raggiunto tutti gli obiettivi, frutto della loro attività, congiuntamente all'operate di tutto il Personale dei rispettivi Uffici. Oltre a ciò, i pareri valutativi espressi dai singoli Responsabili e riguardanti ciascun dipendente del relativo Ufficio hanno raggiunto il valore massimo, in base alla scala di misurazione stabilita.
[image: ]




Prot, 4062 del 19/5/2022
CONSIGLIO NAZIONALE DEL NOTARIATO
METODOLOGIA PER LA MISURAZIONE DEL CONSEGUIMENTO DEGLI OBIETTIVI Dl MIGLIORAMENTO DEL PERSONALE
1 1/ modello
II procedimento metodologico utilizzato si inserisce in un contesto generale di misurazione e valutazione delle prestazioni. Il processo valutativo si sviluppa nelle funzioni di programmazione, controllo e valutazione dei risultati e, in tale paradigma, sono rintracciate le 5 fasi principali:
1) definizione e assegnazione degli obiettivi da raggiungere;
2) monitoraggio in corso di esercizio;
3) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale; 4) utilizzo sistemi premianti secondo criteri di valorizzazione del merito;
5) rendicontazione dei risultati.
[image: ][image: ]L'esito numerico derivante dall'applicazione dell'impianto metodologico è di natura dicotomica (Il conseguimento o meno dell'obiettivo prefissato) e le variabili esplicative (indicatori), che ne definiscono il raggiungimento, sono di tipo molto diverso, non sempre direttamente quantitative o replicabili, dato che, ognl anno, ciascun "ufficio" può presentare obiettivi significativamente differenti,
La prima fase viene dedicata alla definizione degli obiettivi di ciascun "ufficio": essi vengono stabiliti all'inizio di ognl anno (indicativamente entro il 31 gennaio) dai vertici dell'Amministrazione, sentiti [image: ]responsabili dei singoli 'tuffíci" in un sistema definito a cascata (dagli obiettivi strategici a quelli operativi), La seconda fase è incentrata sull'individuazione degli indicatori riferiti ad un determinato obiettivo, da condividere con I singoli "uffici" interessati.
Una volta individuati gli indicatori — terza fase — essi vengono resi quantitativi e relativi, variabili cioè tra 0 (mancato raggiungimento dell'obiettivo) e 1 (completo raggiungimento dell'obiettivo), onde evitare unità di misura e ordini di grandezza differenti che non permetterebbero di sintetizzare correttamente gli indicatori riferiti ad ogni obiettivoi Dalla sintesi effettuata mediante l'utilizzazione della metodologia adottata, che verrà appresso dettagliata - si otterrà una misura del raggiungimento (anche parziale) dell'obiettivo da parte del responsabile del dato "ufficio". A titolo puramente esemplificativo, se un progetto operativo (obiettlvo) prevede la definizione dl 10 accordi con determinate Istituzioni e nell'anno preso in considerazione ne sono stati conclusi soltanto 9, l'indicatore trasformato assumerà il valore relativo 0,9 (e si considererà conseguito l'obiettivo al 90% se lo stesso dipende da un solo indicatore, altrimenti se un determinato obiettivo dovesse dipendere da più indicatori, quest'ultimi verranno a loro volta sintetizzati per il suo raggiungimento), salvo diversa indicazione motivata da parte del determinato "ufficio". Se, invece, la natura del progetto non dovesse permettere una quantificazione diretta, sarà compito dello stesso "ufficio" precisare, motivando, quale percentuale dell'obiettivo, esso ritiene, possa considerarsi realizzata. Naturalmente, se un determinato "ufficio" si pone dl raggiungere più obiettivi, la metodologia consentirà di aggregare i risultati ottenuti nei singoli obiettivi e pervenire a un unico risultato riferibile al singolo "ufficio": anch'esso rlsulterà variabile tra 0 e 1 (o in maniera più espressiva tra 0 e 100),
All'interno di ciascun "ufficio" gli obiettivi che si intendono raggiungere potrebbero non avere la stessa importanza e, pertanto, la metodologia prevede anche di assegnare ad ogni obiettivo un coefficiente di Importanza, in modo tale che nella valutazione della prestazione complessiva, ciascuno dl essi possa contribuire con il proprio "peso". Oltre a ciò, si possono inserire nel procedimento statistico, ulteriori aggiustamenti" finalizzati all'ottenimento del migliore risultato possibile in termini di oggettività della misurazione della prestazione - tra i quali si possono evidenziare, ad esempio, un coefficiente detto di "complessità" con cui premiare, eventualmente, il conseguimento di obiettivi particolarmente "ambiziosi" o di difficile realizzazione; oppure si potrebbe prevedere che II risultato finale comprenda anche una parte va Iutatjva lasciata ai vertici dell'Ente e riferita alla capacità orga nizzativa dei responsabili degli "uffici"; il tutto, comunque, da stabilire in fase di programmazione e di contrattazione,
[image: ][image: ][image: ]Sempre nella fase cli programmazione, una volta valutata la prestazione complessiva del responsabile del singolo "ufficio" e assegnata di conseguenza allo stesso la relativa premiatità — occorre definire un metodo per attribuire le premialità alle Unità lavorative collegate con il determinato "ufficio" e ciò può avvenire in sede di contrattazione introducendo criteri - funzionali ad obiettivi individuali — mediante I quali ripartire le risorse a disposizione. A puro titolo di suggerimento si possono indicare due ragionevoli criteri: il primo potrebbe essere quello di ripartire la relativa quota premiante tra tutte le Unità in base ad una valutazione effettuata con riferimento a criteri relativi ad uno specifico obiettivo "di gruppo" assegnato (che tenga conto, ad esempio, di aree di comportamento, come la capacità di rapportarsi nel gruppo, il livello di apporto individuale in relazione alla tempistica e razionalizzazione delle procedure, all'impegno nell'esecuzione dei compiti o alta flessibilità) "lasciata" ai responsabili dei diversi "uffici" dl riferimento attraverso l'utilizzazione di una scala di punteggi (ad esempio, in una scala da 0 a 10 si potrebbe assegnare l'intera premialità all'Unità del dato "ufficio" che raggiungesse un punteggio non inferiore ad 8, 1'80% dell'intera premialità per punteggi pari a 6 e 7, il 60% per punteggi pari a 5 e 4, il per punteggi pari a 2 e 3, il 20% per punteggi pari ad I e 0, oppure mediante altre modalità); il secondo criterio prevede la ripartizione in parti uguali di una percentuale del fondo - 50% ad esempio - e la distribuzione della quota restante mediante il primo criterio sopra descritto).
2 II procedimento metodologico impiegato
Il procedimento metodologico viene qui descritto mediante un esemplo:
supponiamo che un "ufficio" abbia deciso in fase di programmazione di raggiungere due obiettivi (il primo con peso pari al 60% ed il secondo al 40%) ed il relativo consegulmento viene misurato, per ciascuno di essi, mediante l'impiego di due indicatori (ricordiamo che ogni indicatore può variare tra 0 e 1 e per costruzione non può essere inferiore a 0,1), Indichiamo con XII il primo indicatore del primo obiettivo e con il secondo indicatore dello stesso obiettivo, con il primo indicatore del secondo obiettivo e con X2Ž il secondo indicatore del medesimo obiettivo; ipotizziamo altresì che alla fine dell'anno di riferimento i quattro indicatori hanno assunto i seguenti valori:
OBIETTIVO 1 INDICATORE 	0 9	OBIETTIVO 2 INDICATORE 	=[image: ]
	INDICATORE	INDICATORE 	= 1,0,
II risultato della valutazione del singolo obiettivo verrà calcolato come sintesi Aritmetica degli indicatori scelti per misurare l'obiettivo stesso, ovvero:
	OBIETTIVO 1 = 	(0,9 + 	0,85	OBIETTIVO 2 OB2 = (1,0[image: ]
Cioè l'obiettivo 1 è stato ragglunto all'85% e l'obiettivo 2 al 100%.
Infine, la performance complessiva (Pc) del dato "ufficio" si ottiene mediante sintesi Geometrica (gli esponenti sono i "pesi" attribuiti a ciascun obiettivo):
[image: ]0*40 0,91.
[image: ][image: ]A titolo puramente indicativo, si può ritenere che un valore di Pc (risultato della performance complessiva) pari o maggiore di 0,90 possa significare una valutazione pienamente positiva nei riguardi del singolo "ufficio" (e, quindi, del suo responsabile), mentre valori pari o superiori 0,80 - ma inferiori a 0,90 possono rappresentare comunque un segnale tangibile di una buona performance (si possono naturalmente modificare gli estremi delle fasce) che potrebbe portare all'attribuzione di una parte del fondo (da definire in sede contrattuale), Per una maggiore flessibilità del percorso valutativo e per una migliore aderenza alla realtà è inoltre possibile introdurre nell'ilTlpianto metodologico (e per ciascun "ufficio") il coefficiente, denominato dl "complessità" (Cc), già citato, volto a calibrare e valutare meglio il comportamento dei singoli "uffici" (e, di conseguenza, del relativo responsabile). Infatti, durante l'anno (e non necessariamente all'inizio) possono emergere eventuali difficoltà, non previste, tali da rendere più difficile il cammino finalizzato al conseguimento del dato obiettivo, oppure possono essere programmati obiettivi più "'ambiziosi" (a più elevato contenuto innovativo), generalmente caratterizzati da difficoltà superiori rispetto a oblettivi ritenuti "normali", Tale coefficiente (Cc) andrebbe a "moltipllcaren per un valore costante (si può ipotizzare un valore compreso tra 1 e 2 — in base alla "complessità" rilevata e concordata con i vertici dell'Amministrazione) il risultato della valutazione dell'obiettivo interessato (fermo restando che la valutazione complessiva non potrà mai essere, ovviamente, superiore ad 1); in tal modo — supponendo, ad esempio, che il risultato dell'obiettivo interessato sia stato calcolato pari a e si ritenga di voler adottare un coefficiente (Cc) pari a 1,5 — il risultato viene "corretto" come segue:
	OBcorrett0	x 1,5 = 0,75 (risultato finale dell'obiettivo definito "complesso" da raggiungere).
3 Disposizioni di merito
Dato quanto sopra descritto, fino a diversa valutazione, si precisano i seguenti elementl:
a) in una scala da 0 a 10, si assegna l'Intera premialità laddove si raggiunga un punteggio non inferiore ad g, 1980% dell'intera premialità per punteggi pari a 7 e il 60% per punteggi pari a 5 e 4, il 40% per punteggi pari a 3 e 2, il 20% per punteggi pari a 1 e O;
b) il 50% della premialità è attribuita in modo uguale per tutti gli appartenenti allo stesso ufficio;
	[image: ]	c) il coefficiente di difficoltà varia tra 1 e 2;
d) il 10% della valutazione complessiva è in capo del Direttore generale, ma per il primo anno (2022) si sospende questa condizione.
la rendicontazione avviene mediante la presentazione di una relazione da parte di ciascun responsabile di "ufficio" sugli obiettivi raggiunti - contenente altresì i punteggi (e relative motivazioni) attribuiti alle singole Unità collegate corredata da una scheda riepilogativa comprendente una breve descrizione di ciascun obiettivo, l'anno di riferimentož il relativo peso e gli indicatori relativi con i valori assunti.
Limitatamente al sistema dl valutazione dei raggiungimento degli obiettivi, i professionisti (che saranno valutati con metodologia analoga a quella utilizzata per i responsabill d'area) esprimono anche, ciascuno per

1
1
3
[image: ]
le materie di propria competenza, un parere sulla individuazione degli obiettivi e sull'attività di verifica del raggiungimento degli stessi dell'ufficio Studi di cui fanno parte, Ciò implica anche, sempre nei limiti indicati, la valutazione dell'operato dei collaboratori. Detti pareri sono trasmessi al dirigente dell'ufficio del personale ai fini della valutazione del raggiungimento degli obiettivi,
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Pa = 1,000,34x1,0M),33x1,00M0,33 = 1,0
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