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VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE
NELLA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE!

Giorgia Marini, Maira Mele

1. Introduzione

Valutare la performance della Pubblica Amministrazione (PA) significa valutare
la capacita della PA di erogare servizi pubblici adeguati alle esigenze della
collettivita. In particolare, la valutazione della performance fa riferimento sia
all’attivita svolta dalla PA che ai risultati da essa conseguiti in termini di servizi
offerti che alle modalita con cui tali servizi vengono offerti, attraverso 1’analisi
dell’attivita di pianificazione e programmazione degli obiettivi strategici stabiliti
dalla PA e I'utilizzo di indicatori per la misurazione della performance e il
monitoraggio dell’attivita svolta dalla PA.

Tale valutazione prevede pertanto I’analisi del contributo apportato da ciascuna
unita coinvolta, individuo, gruppo o organizzazione nell’erogazione dei servizi
previsti, rispetto a diversi livelli di analisi, profili organizzativi e prospettive. In
particolare, il livello di analisi macro riguarda la performance delle PPAA operanti
in uno specifico settore di policy; il livello di analisi medio riguarda la performance
della singola PA; il livello di analisi micro riguarda la performance delle singole
attivita.

Con riferimento al profilo organizzativo, la valutazione della performance attiene
al risultato conseguito dall’intera istituzione con le sue diverse articolazioni nel
raggiungimento di obiettivi finalizzati alla soddisfazione di bisogni collettivi; con
riferimento al profilo individuale, la valutazione della performance attiene al
contributo di ciascun soggetto operativo coinvolto nel perseguimento dello stesso
prodotto finale. Infine, una valutazione secondo una prospettiva interna prevede
un’analisi della performance nella sua estensione orizzontale in termini di input, di
processo, di output e di outcome; mentre una valutazione secondo una prospettiva
esterna un’analisi della performance nella sua estensione verticale dal livello
individuale, organizzativo, di programma, alla rendicontazione del relativo operato
in termini di accountability, trasparenza e informazione.

Obiettivo del presente lavoro vuole essere quello di rivedere alcuni passi salienti
del ciclo della performance nella PA, attraverso la descrizione degli enti e dei
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soggetti coinvolti nel processo e degli strumenti utilizzati nel processo di valutazione
e misurazione della performance, evidenziando punti di forza e di debolezza del
ciclo, al fine di offrire una valutazione critica delle procedure di valutazione della
PA.

2. ll ciclo della performance

I D. Lgs. 150/2009, modificato dal D. Lgs. 74/2017, ha formalizzato, da un punto
di vista legislativo, la valutazione della performance della PA.

Tale decreto prevede 1’adozione da parte della PA di strumenti di misurazione e
valutazione della performance organizzativa ed individuale, aventi la finalita di
garantire il raggiungimento di eccellenti standard qualitativi ed economici del
servizio offerto.

| principi ispiratori della valutazione della performance sono contenuti nell’art. 3
del D. Lgs. 150/2009 e riguardano gli stakeholder, il merito e le pari opportunita.

| criteri di definizione dei metodi e degli strumenti volti alla misurazione, alla
valutazione e alla premiazione della performance individuale ed organizzativa,
devono tener conto dell’assolvimento degli interessi dei destinatari dei servizi, il cui
giudizio rappresenta un idoneo punto di partenza per eventuali modifiche e nuove
formulazioni delle scelte strategiche aziendali. La valorizzazione del merito
individuale o complessivo rappresenta lo strumento attraverso il quale incentivare
ciascun operatore a migliorare la qualita del contributo fornito alla realizzazione del
prodotto finale. La garanzia delle pari opportunita di diritti e doveri della collettivita
evidenzia il senso di responsabilita che il dipendente ha nei confronti dei destinatari
dei servizi e di cui potra dare manifestazione attraverso la garanzia della massima
trasparenza dei risultati conseguiti.

Le fasi caratterizzanti il ciclo di gestione della performance vengono delineate
nell’art. 4 del D. Lgs. 150/2009, coerentemente ai contenuti e al ciclo della
programmazione finanziaria e del bilancio: a) definizione e assegnazione degli
obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi
indicatori; b) collegamento tra gli obiettivi e 1’allocazione delle risorse; c)
monitoraggio in corso di esecuzione e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; e)
utilizzo dei sistemi premianti attraverso i criteri di valorizzazione del merito; f)
rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai
vertici delle amministrazioni nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai
soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Queste sei fasi possono essere raggruppate in tre macro-attivita (D’ Adamo et al.,
2019): 1) programmazione, in cui si inserisce la definizione degli obiettivi e delle
risorse; 2) misurazione, in cui si inserisce la valutazione dei risultati sulla base degli
indicatori determinati; 3) reporting e valutazione, quale resoconto e interpretazione
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degli scostamenti, base delle future azioni correttive per la definizione di ulteriori
obiettivi e risorse da inserire nella stessa performance di riferimento oppure in una
nuova performance, facendo procedere cosi da capo il ciclo.

2.1. La fase della programmazione

La fase della programmazione e la fase piu delicata del ciclo di gestione della
performance, in quanto risultato di un’analisi complessa, volta a definire obiettivi
che siano, ai sensi dell’art. 5, comma 2, del D. Lgs. 150/2009, rilevanti e pertinenti
rispetto ai bisogni collettivi; specifici e misurabili in termini concrete; tali da
determinare un miglioramento della qualita dei servizi erogati.

Gli obiettivi vengono differenziati, ai sensi dell’art. 5, comma 1, del D. Lgs.
150/2009, in generali e specifici. | primi rappresentano le priorita strategiche nel
periodo triennale di riferimento tenuto conto dell’ambito di operazione; i secondi
invece vengono individuati nel Piano della Performance, coerentemente con gli
obiettivi generali, prima dell’inizio dell’esercizio, dagli organi di indirizzo politico-
amministrativo in relazione alla direttiva annuale del Ministro.

Gli obiettivi, in ambito amministrativo, si inseriscono in un processo di
declinazione che prende il nome di “cascading” (o a cascata), sia in termini temporali
(dagli obiettivi strategici di lungo periodo agli obiettivi operativi di breve periodo),
sia in termini gerarchici (dai livelli organizzativi piu alti alle singole unita operanti),
garantendo cosi una relazione causale tra gli obiettivi stessi.

Generalmente vengono considerati nella loro relazione gerarchica: obiettivo
strategico, obiettivo di programma o di progetto, obiettivo gestionale e obiettivo di
dettaglio. Per ogni obiettivo strategico ci sara un obiettivo di programma o di
progetto; per ciascuno di questi ultimi, un obiettivo gestionale e infine per ciascuno
di quest’ultimo, un obiettivo di dettaglio.

Nella fase della programmazione, é inoltre necessario calibrare attentamente le
competenze dei singoli individui operanti rispetto agli obiettivi da perseguire,
tenendo conto delle risorse assegnate ai livelli organizzativi, ai gruppi e ai singoli
individui.

Nella fase della programmazione si procede infine all’elaborazione degli
indicatori, utilizzati nella successiva fase di misurazione. Tali indicatori sono
generalmente classificati in: indicatori preventivi, se definiti appunto in sede di
programmazione della gestione dando espressione a quelli che sono gli obiettivi di
traguardo; consuntivi, se elaborati in sede di controllo della gestione ad esprimere i
risultati conseguiti. Da questi ultimi si distinguono gli indicatori di realizzazione,
identificanti il grado di raggiungimento o mancato raggiungimento degli obiettivi
traguardati. Possono inoltre essere qualificati in riferimento all’oggetto, ovvero in
relazione ai singoli elementi costitutivi del ciclo della performance, oppure in
relazione al grado di dettaglio delle informazioni contenute si distinguono in
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indicatori analitici e sintetici; in riferimento alle grandezze considerate si
distinguono in qualitativi, quantitativi, temporali.
Alla fase della programmazione seguono le fasi di misurazione e valutazione.

2.2. 1l sistema di misurazione e valutazione della performance

Il sistema di misurazione e valutazione della performance consta di un insieme
di tecniche, risorse e processi non & gquello di dare vita ad un giudizio definitivo fine
a sé stesso sull’operato della PA, ma & quello di trarre dati utili a delineare il grado
di efficienza, efficacia e in generale il livello qualitativo della performance pubblica,
affinché la stessa PA possa rendersi conto delle attivita svolte e delle misure
necessarie da adottare al fine di poter migliorare le proprie prestazioni (La Spina,
2020).

Ai sensi dell’art. 7 del D. Lgs. 150/2009, le PA valutano annualmente la
performance tanto organizzativa che individuale adottando un proprio sistema di
misurazione e valutazione. La funzione di misurazione e valutazione viene svolta
dagli Organismi Indipendenti di Valutazione (O1V), cui compete la valutazione della
performance organizzativa e la proposta di valutazione annuale dei dirigenti di
vertice.

2.3. Misurazione e valutazione della performance organizzativa

Per performance organizzativa si intende la valutazione dei risultati attesi dalle
attivita dell’amministrazione, sia in termini di servizi gestiti direttamente dalle varie
unita operative interne, che indirettamente tramite 1’operato di altri organismi come
gli istituti scolastici o gli istituti ospedalieri, sia in relazione alle funzioni di
regolazione o di trasferimento di risorse a enti per il perseguimento di interessi
pubblici (D’Adamo et al., 2019, capitolo 3, par. 3.4.1).

La valutazione della performance organizzativa permette di trasformare le
priorita strategiche programmate in obiettivi generali e specifici, definiti nel Piano
della performance, unitamente alle risorse e agli indicatori funzionali alla
misurazione e valutazione della performance dell'amministrazione e del personale
dirigenziale (Portale della Performance, 2022).

L’art. 8 del D. Lgs. 150 del 2009 definisce appositamente la struttura della
performance organizzativa, ovvero gli ambiti in cui si deve orientare la valutazione,
in una sorta di gerarchia: dal “fine ultimo” quale attuazione delle politiche e
conseguimento degli obiettivi legati alle necessita collettive, a tutti i mezzi e tappe
intermedie per il suo conseguimento, tra cui I’attuazione dei piani e dei programmi
in cui si articola I’elaborazione della politica.

La misurazione e valutazione della performance organizzativa riguarda
I’adozione di modelli multidimensionali di misurazione e di strumenti di
rappresentazione (per esempio, le mappe strategiche) per la gestione dell’istituzione;
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la definizione di indicatori per verificare il raggiungimento di obiettivi, per valutare
gli output ottenuti in relazione agli input impiegati e per analizzare i risultati
raggiunti in relazione ai target definiti; 1’adozione di indicatori di misurazione
dell’outcome; la misurazione della customer satisfaction delle attivita e dei servizi
rivolti tanto agli utenti singoli che collettivi (associazioni e imprese); 1’adozione di
sistemi informativi e supporti informatici; il monitoraggio delle fasi intermedie del
ciclo, funzionale al sistema dei controlli interni; la rendicontazione interna (tra
organi di indirizzo politico e dirigenti e tra questi ultimi e i singoli dipendenti) ed
esterna (tra istituzione e stakeholder).

2.4. Misurazione e valutazione della performance individuale

La misurazione e la valutazione della performance individuale di dirigenti e
personale responsabile di un’unita organizzativa ¢ legata agli indicatori di
performance dell’ambito organizzativo di diretta responsabilita. In particolare, i
macro-fattori che concorrono alla misurazione della performance individuale sono
riferiti ai risultati dell’ambito organizzativo/unita/settore di diretta responsabilita, ai
risultati ottenuti rispetto a specifici obiettivi individuali assegnati preventivamente,
alla qualita del contributo fornito alla performance organizzativa e alla capacita di
valutazione dei propri collaboratori attraverso il canone della differenziazione dei
giudizi (D’Adamo, 2019, capitolo 3, par.3.4.2).

La valutazione della performance individuale riguarda in particolare:
I’assegnazione da parte del valutatore degli obiettivi, a tutto il personale, entro 30
giorni dall’approvazione del Piano della performance; il monitoraggio dell’attivita
del personale, attraverso un programma di interventi volti ad accompagnare il
processo di controllo, tenendo conto della dimensione dell’ente, degli obiettivi
assegnati e delle finalita dell’organizzazione, e attraverso una raccolta dati utili alla
valutazione; I’analisi dei dati raccolti, attraverso 1’assegnazione di punteggio e la
valutazione in merito ai singoli obiettivi; la comunicazione dei risultati conseguiti
relativi al punteggio assegnato attraverso colloqui individuali volti a chiarire la
modalitd con cui € stata svolta I’attivita assegnata, ad individuare gli eventuali
scostamenti e a programmare interventi per rendere piu efficiente il servizio o la
prestazione; la conciliazione, strumento di valutazione ex post cui il singolo
operatore potra ricorrere laddove non ritenga corretta la valutazione del proprio
operato da parte del valutatore.

3. | protagonisti del processo di misurazione e valutazione della performance

Dall’analisi del D. Lgs. 150/2009 ¢ possibile individuare una pluralita di organi
e soggetti coinvolti nelle varie fasi del sistema di misurazione e valutazione della
performance, con responsabilita e ruoli diversi (D’Adamo, 2019, capitolo 3,
par.3.4.7).
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Primo tra tutti I’Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC). L’ANAC, ex
Commissione per la valutazione, la trasparenza e I’integrita delle amministrazioni
pubbliche (CiVIT), istituita con Legge 114/2014, opera nella piena autonomia e
indipendenza nel coordinare I’attivita di trasparenza e di prevenzione della
corruzione, con 1’obiettivo di eliminare, o quantomeno ridurre, il verificarsi di
condotte illecite.

Al fianco dell’ANAC, opera il Dipartimento della Funzione Pubblica (DFP),
titolare della competenza dedicata alla promozione e al coordinamento delle attivita
di valutazione e misurazione della performance delle PPAA e all’indirizzo delle
attivita svolte dagli OIV. In origine, I’attivita di verifica dell’andamento della
performance rispetto agli obiettivi predeterminati era attribuita agli organi di
indirizzo e dell’alta direzione, ma I’art. 6 del D. Lgs. 150/2009 ha devoluto tale
competenza agli OIV in un’ottica di indipendenza del sistema di valutazione della
performance. Gli OIV sono disciplinati dall’art.14 del D. Lgs. 150/2009.

L’OIV, nominato dal DFP per un periodo triennale tra gli iscritti all’elenco
nazionale degli organismi indipendenti di valutazione, adempie le proprie funzioni
elaborando una relazione annuale di valutazione conclusiva e formulando proposte
e raccomandazioni ai vertici amministrativi. La relazione, in particolare, deve essere
redatta entro il 30 aprile di ogni anno con riferimento al precedente esercizio e, oltre
a dover essere trasmessa all’organo politico, deve anche essere pubblicata sul portale
Amministrazione trasparente. Su tale portale viene pubblicata anche la Relazione
sulla performance, quale momento finale del processo di misurazione e allo stesso
tempo presupposto della valutazione in quanto contenente la descrizione del livello
di conseguimento degli obiettivi raggiunti secondo gli indicatori individuati nella
fase di programmazione, poi sottoposta a validazione, di competenza dello stesso
OIV. AI’OIV spetta inoltre la proposta della valutazione annuale della dirigenza,
sostituendo i servizi di controllo interno denominati nuclei di valutazione
(disciplinati nel D. Lgs. 286/1999), e la responsabilita sul controllo della corretta
applicazione delle linee guida pubblicate dal DFP. L’OIV ¢ coinvolto anche nella
prevenzione della corruzione e nella trasparenza in coordinamento con I’ANAC e
con il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT),
nel verificare 1’ottemperanza agli obblighi di pubblicazione previsti nel D. Lgs.
33/2013. In tal senso, I’OIV esprime parere obbligatorio sul codice di
comportamento che ogni amministrazione € chiamata a predisporre ed adottare ai
sensi dell’art. 54 del D. Lgs. 165/2001.

Da supporto all’OlV, funge la Struttura Tecnica Permanente (STP), quale
interfaccia tecnica, tra OIV e Dirigenza, nel sistema di misurazione e valutazione
della performance e nell’interazione con le varie unita organizzative.

Infine, per quanto riguarda il tema della partecipazione, I’art. 19 bis del D. Lgs.
150/2009 richiama I’importanza della collaborazione attiva dei cittadini nel processo
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di misurazione della performance, la quale pud avvenire sia tramite comunicazioni
dirette degli utenti esterni e interni agli OIV, sia tramite i sistemi di rilevazione del
grado di soddisfazione che ogni amministrazione deve adottare nel voler garantire la
massima trasparenza e coinvolgimento dei destinatari delle prestazioni fornite,
secondo le modalita indicate dallo stesso OIV. Gli OIV qui rivestono un ruolo
fondamentale: verificare 1’effettivo rispetto del principio di partecipazione e della
relativa attuazione, nonché valutare 1’adeguatezza della relazione instaurata con
I’esterno e la conseguente divulgazione dei dati. Lo scopo degli OIV ¢ infatti quello
di fornire aiuto e sostegno nel caso in cui I’attesa posta in capo all’utenza non venga
concretamente realizzata, suggerendo le misure da adottare per sopperire a tale
insoddisfazione. Ai fini di un’autentica partecipazione, gli OIV si occupano della
definizione delle modalita attraverso le quali gli utenti esterni possono presentare le
dovute segnalazioni. Preferibilmente trasmesse in via telematica, gli OIV dovranno
individuare e pubblicare il nome e i contatti dell’ufficio competente a ricevere le
segnalazioni, il relativo indirizzo di posta elettronica e provvedere all’elaborazione
di un format di segnalazioni che ne identifichi la natura, I’oggetto, la struttura
organizzativa interessata, la descrizione del singolo episodio e la relativa
valutazione.

4. Gli strumenti del processo di misurazione e valutazione della performance

L’art. 10 del D. Lgs. 150/2009 identifica la necessita di disporre e di pubblicare
sul sito istituzionale e sul Portale Performance, entro il 31 gennaio di ogni anno, il
Piano della Performance e la Relazione sulla Performance (D’Adamo, 2019,
approfondimento 9 e 12).

Il Piano, rappresentazione formale della fase di programmazione, € lo strumento
che da awvio al ciclo della performance in quanto identifica gli elementi
fondamentali su cui si basera il processo di misurazione, valutazione e
rendicontazione della performance. Nello specifico, si tratta di un documento
programmatico triennale che identifica gli obiettivi strategici ed operativi
dell’amministrazione, gli indirizzi, le risorse finanziarie, strumentali ¢ umane, gli
indicatori e i target per la misurazione e la valutazione della performance, oltre che
i singoli obiettivi assegnati al personale dirigenziale.

Funzionale alla redazione del Piano € il cosiddetto “albero della performance”,
uno strumento di comunicazione esterna che consente di mettere a sistema i due
profili principali della performance, quello della performance organizzativa e quello
della performance individuale, nell’elaborazione di una mappa logica che individua
i legami tra mandato istituzionale, missione, aree strategiche, obiettivi strategici e
piani d’azione, fornendo una rappresentazione integrata della performance
amministrativa complessiva.
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All’interno del Piano ¢ possibile individuare, oltre alla sezione dedicata alla
pianificazione triennale in cui si individuano gli obiettivi strategici che la PA intende
perseguire, altre tre sezioni relative a: (I) presentazione dell’amministrazione, che
descrive in maniera sintetica I’amministrazione, le funzioni svolge e le modalita
operative; (I) risultati attesi e unitd operative coinvolte; (I1I) programmazione
annuale, che individua gli obiettivi operativi e i traguardi intermedi necessari a
raggiungere quelli disposti sull’arco triennale; (IV) descrizione del legame tra
performance organizzativa e individuale, in particolare, coerenza tra obiettivi
individuali e programmazione annuale (Presidenza del Consiglio dei Ministri, 2017).

La redazione del Piano della Performance ha lo scopo di assicurare la qualita del
sistema di definizione degli obiettivi e la comprensibilitd e attendibilita della
rappresentazione della performance, garantita solo se verificabile ex post la
correttezza del processo di pianificazione di principi, fasi, tempi e soggetti, con i
relativi risultati, obiettivi, indicatori e target (ANAC, Delibera n. 112/2010).

Oltre al Piano della Performance, I’art. 10 del D. Lgs. 150/2009, comma 1
prevede la redazione di una Relazione annuale sulla Performance, con I’obiettivo di
indicare, a consuntivo, i risultati organizzativi e individuali raggiunti, rispetto a
quelli programmati, e gli eventuali scostamenti, in riferimento all’anno precedente.
Si tratta di un documento snello e chiaro in cui I’OIV esprime in modo sintetico
evidenze e criticita in merito alla performance organizzativa e al processo di
attuazione del ciclo della performance (ANAC, Delibera n. 23/2013).

Tale relazione viene approvata dall’organo di indirizzo politico-amministrativo e
validata dall’OIV entro il 30 giugno di ogni anno.

Il Piano della Performance e la Relazione sulla Performance sono quindi i
documenti formali di rappresentazione, a preventivo e consuntivo, del ciclo della
gestione della performance.

Senza la redazione di questi documenti di governo dell’amministrazione, non
potranno essere erogati i trattamenti e le premialita previsti (incentivi economici e di
carriera), ai fini della valorizzazione dei dipendenti che danno vita alle migliori
performance tenuto conto dei risultati ottenuti dalla misurazione della performance
organizzativa. A tal proposito, ai sensi dell’art. 20 del D. Lgs. 97/2016, correttivo
della Legge 190/2012 e del D. Lgs. 33/2013, le PPAA sono chiamate a pubblicare
nella sezione “Performance”, sottosezione “Ammontare complessivo dei premi”,
tutti i dati riguardanti I’ammontare dei premi Stanziati legati alla performance e
quelli effettivamente distribuiti, al fine di dare seguito al processo di valutazione del
personale e soprattutto di attuare il principio della diversificazione dei trattamenti
previsto nel D. Lgs. 150/2009.
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5. Considerazioni finali

In base agli ultimi dati pubblicati nel rapporto periodico di monitoraggio
aggiornati a novembre 2021 (Portale della performance, 2022), 1’85% delle PPAA
che rientrano nel perimetro considerato dal Portale della Performance ha presentato
il Piano della performance, il 75% la Relazione sulla performance, il 67% la
Validazione della Relazione e il 70% la Relazione sul funzionamento. A fronte di
queste percentuali piuttosto elevate, si registrano tuttavia ritardi nella pubblicazione
dei suddetti documenti. Solo il 27% delle PPAA ha pubblicato il Piano della
performance entro la scadenza, mentre si registrano ritardi pit consistenti nella
presentazione degli altri documenti: 51% delle PPAA hanno pubblicato in ritardo la
Relazione sulla performance, il 60% la Validazione della Relazione e il 64% la
Relazione sul funzionamento. Inoltre, sebbene in linea teorica la mancata adozione
del Piano della performance da parte di un’amministrazione comporti la non
erogazione delle prestazioni salariali di risultato ai dirigenti individuati come
responsabili e sebbene 1’amministrazione che non presenti il Piano non possa né
procedere a nuove assunzioni né conferire incarichi di consulenza a qualunque titolo,
ancora si registrano percentuali piuttosto importanti di amministrazioni che non
pubblicano il Piano della performance (11%), la Relazione sulla performance (23%),
la VValidazione della Relazione (33%) e la Relazione sul funzionamento (29%).

Le figure 1-3 mettono a confronto negli anni 2018-2021 le percentuali di
documenti pubblicati, le percentuali di amministrazioni che hanno pubblicato entro
la scadenza e quelle che non hanno pubblicato i suddetti documenti per tipologia di
documento.

Figura 1 — Percentuale di documenti pubblicati dalle PA. Anni 2018-2021.
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Nota: nostre elaborazioni su dati della PCM-DFP, Ufficio per la valutazione della performance.
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Figura 2 — Percentuale di PA che pubblicano entro la scadenza. Anni 2018-2021.
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Nota: nostre elaborazioni su dati della PCM-DFP, Ufficio per la valutazione della performance.

Figura 3 — Percentuale di PA che non pubblicano entro la scadenza. Anni 2018-
2021.
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Nota: nostre elaborazioni su dati della PCM-DFP, Ufficio per la valutazione della performance.

Tante e diverse possono essere le ragioni di questi ritardi. A nostro avviso, quelle
piu significative, rilevate con un lavoro sul campo realizzato da SDA Bocconi School
of Management attraverso una serie di domande poste ai partecipanti (una
cinquantina di manager pubblici) di alcune iniziative di formazione (Executive
Master in Management delle Amministrazioni Pubbliche-EMMAP e corso di
perfezionamento per i manager delle Aziende Casa-Casamanager), riguardano la
convinzione che la misurazione della performance abbia un ruolo limitato
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nell’informare il management per il 15% dei manager pubblici, cosi come la
funzione di accountability esterna (6,4%) e quella di revisione delle politiche
aziendali (2,1%) (Giacomelli et al., 2021). Finché la misurazione e valutazione della
performance nel settore pubblico vengono percepite come strumenti per la
determinazione della premialita (79%) e finché gli strumenti per la misurazione e
valutazione della performance vengono descritti come formali e complicati, la
misurazione e valutazione della performance vengono de facto svuotate del loro
significato e della loro utilita e rimangono meri strumenti teorici fini a sé stessi. Una
soluzione potrebbe essere tornare alla domanda originale che ha dato origine alla
valutazione e misurazione della performance nella PA («perché» misurare la
performance) e solo in un secondo momento concentrarsi su «che cosa» misurare e
«come» farlo.
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SUMMARY

Performance evaluation in the Public Administration

The aim of the paper is to review some important steps of the performance cycle in the PA,
through the description of the bodies and subjects involved in the process and the tools used
in the performance evaluation and measurement process, highlighting strengths and
weaknesses of the cycle, in order to offer a critical evaluation of the PA evaluation
procedures.
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