La Consolazione ETAB

Piano della performance

triennio 2019 -2021
1 - Premessa

In armonia con le disposizioni contenute nel del D.Lgs. 150/2009, finalizzate a sviluppare la cultura del merito e della valorizzazione della qualità del lavoro e della produttività, del singolo e dell’intera Amministrazione, questo Ente ha predisposto il presente “Piano della performance” relativo al triennio 2019/2021, in cui - così come previsto dall’art. 10 del citato “decreto Brunetta” - sono contenuti:

•    Gli indirizzi strategici ed operativi;

•   Gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dell’amministrazione, con riferimento agli obiettivi finali e intermedi e alle risorse;

•    Gli obiettivi assegnati alla dirigenza e relativi indicatori.

Il “Piano della performance” è lo strumento base per l’avvio di un nuovo sistema finalizzato al miglioramento dei servizi pubblici, in cui trasparenza, meritocrazia, valutazione e performance sono le parole chiave della riforma della pubblica amministrazione, che si può così sintetizzare:

Il ciclo di gestione della performance si articola in:

•    definizione e assegnazione degli obiettivi da raggiungere, valori attesi di risultato e rispettivi indicatori;

•    collegamento tra obiettivi e risorse;

•    monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

•    misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

•    utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

• 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.

Obiettivi e indicatori - Gli obiettivi sono programmati su base triennale e definiti, prima dell'inizio del rispettivo esercizio, dagli organi di indirizzo politico-amministrativo.

Gli obiettivi sono definiti in coerenza con quelli di bilancio e il loro conseguimento costituisce condizione per l'erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa.

Caratteristiche degli obiettivi - Devono essere rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle priorità politiche ed alle strategie dell'amministrazione, nonché:

•    specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

•    tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati e degli interventi;

•    riferibili ad un arco temporale determinato;

•    commisurati ai valori di riferimento derivanti - qualora ce ne siano - da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

•    confrontabili con le tendenze della produttività dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

•    correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili.

Monitoraggio della performance - Gli organi di indirizzo politico amministrativo, con eventuale supporto di organismi terzi, verificano in itinere l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi e, se necessario, effettuano interventi correttivi in corso di esercizio.

Sistema di misurazione e valutazione della performance - Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale. Secondo gli artt. 7 e 8 del D.Lgs. 150/2009 la misurazione e la valutazione delle performance puo’ essere svolta:

•    dagli Organismi indipendenti di valutazione della performance,

•    dalla Commissione per la valutazione,

•    dai dirigenti di ciascuna amministrazione.

Ovviamente tali aspetti devono tenere conto della dimensione dell’Ente secondo il principio di buon andamento dell’Amministrazione. 

Per raggiungere lo scopo, è opportuno e necessario che il Sistema di misurazione e valutazione della performance  individui:

•    le fasi, i tempi, le modalità, i soggetti e le responsabilità del processo di misurazione e valutazione della performance;

•    le procedure di conciliazione relative all'applicazione del sistema di misurazione e valutazione della performance;

•    le modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

•    le modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.

Ambiti di misurazione e valutazione della performance organizzativa - Il Sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne:

•    l'attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni degli utenti;

•    l'attuazione di piani e programmi, nonché la misurazione dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

•    la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso modalità interattive;

•    la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell'organizzazione e delle competenze professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi;

•    lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;

•    l'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione dei costi, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi e gestionali;

•    la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;

Ambiti di misurazione e valutazione della performance individuale - La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti, operanti in posizione di autonomia e responsabilità è collegata:

•    agli indicatori di performance relativi all'ambito organizzativo di diretta responsabilità;

•    al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

•    alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle competenze professionali e manageriali dimostrate;

•    alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa differenziazione dei giudizi.

La misurazione e la valutazione svolte dal OIV sulla performance individuale del personale sono collegate:

•    al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

•    alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di appartenenza;

•    alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Queste disposizioni generali sono valide per tutte le Pubbliche Amministrazioni ma - non dimentichiamolo - quest’ultime sono diversissime tra loro. Occorre pertanto calarsi nella realtà di una IPAB e pertanto di un Ente pubblico di modeste dimensioni.

2 – La Consolazione ETAB

L’Ente La Consolazione ETAB ha la natura giuridica di I.P.A.B. (Istituzione Pubblica di Assistenza e Beneficienza), regolamentata da un proprio Statuto, persegue le finalità di cui all’art. 3 dello Statuto reperibile sul sito Web dell’Ente, ma che qui si riassumono nei 2 principali nei due principali filoni di attività:

1) attività solidali; 
2) valorizzazione del patrimonio artistico tra cui spicca per eccellenza il bramantesco Tempio di Santa Maria della Consolazione. 

Occorre tener presente che, con sempre maggiore impellenza, oggi dobbiamo muoverci in un generale  contesto economico in cui  le  risorse tendono ad essere più  limitate, soprattutto se si considera che la quasi totalità delle entrate dell’Ente deriva dalle rendite del patrimonio.

Pertanto, una virtuosa amministrazione dei beni e del patrimonio artistico ed insieme   la realizzazione di efficaci progetti d'intervento, mirati al raggiungimento di un sufficiente livello di autonomia e di inclusione sociale delle persone disagiate,    comportano  azioni di informazione, di orientamento, di valutazione e di raccordo con le risorse del territorio.

La crisi economica si propaga diffusamente, colpendo con durezza e spesso con crudeltà  le categorie più fragili di cittadini: anziani, disabili, nuclei mono parentali, famiglie mono reddito, immigrati, emarginati, nuovi poveri, emarginati sociali.

La finalità generale dell’Ente puo’ essere ricompresa e sintetizzata “…nell’ incrementare  quelle energie propulsive in grado di innescare un più generale processo di emancipazione della collettività…” (cfr. relazione annuale 2015/2016): i due canali tradizionali d’azione di ETAB non possono considerarsi  disgiunti, ma al contrario si rivelano  strettamente interdipendenti e di sostegno alle politiche sociali  a favore della città, formulando soluzioni che favoriscano nuove opportunità di lavoro e assumano una funzione di contrasto  all’aumento delle  nuove  povertà. L’ETAB gestisce tramite soggetti terzi, nelle forme di appalto e/o convenzione, il servizio denominato “Gruppo Famiglia” sin dalla metà degli anni settanta;

In relazione alle linee guida del Consiglio Comunale di Todi, dunque, il gruppo famiglia si configura come modello di attività assistenziale che nasce da due Opere Pie:

• Conservatorio delle Povere Orfane;

• Asilo delle Povere Giovani. Sostenuto anche dal sussidio dotale del Vescovo Francesco Maria Gazzoli. Dal legato testamentario di Antonio Sensini e da altri legati testamentari (Batazzi, Cibo, Siepi).

Nel corso degli ultimi anni infatti sono stati avviati nel Gruppo Famiglia, nuove sperimentazioni di modelli gestionali anche al fine di rilanciare il servizio stesso. Già dal 2013 infatti, preso atto della necessità di rinnovamento del modello “Gruppo Famiglia” finalizzato ad un approccio moderno, dinamico e multidimensionale rivolto alle persone nell’ambito di un sistema a rete, l’Ente ha messo in campo vari progetti tesi a individuare possibili sviluppi evolutivi del modello di gruppo Famiglia (a tal proposito basti ricordare le tematiche connesse ai progetti ETAB di vita indipendente o ancora prima il progetto volto a valutare la fattibilità di realizzare un servizio “Dopo di noi” denominato “Domani non sarà solo”).
Non ci si dilungherà troppo sulle altre attività svolte rientranti nelle seguenti casistiche:

· Centro per i DCA – Nido delle Rondini;

· Borse studio e sussidi per favorire l’istruzione dei giovani;

· Progetti con altri soggetti del terzo settore e/o con i servizi sociali comunali e/o dell’area sociale (es. Centro documentazione sulla disabilità, progetti di cohounsig e/o sollievo abitativo);

· Concessione contributi (solidarietà e promozione cultura).

· Altri progetti con la CRI (Attività in favore del Tempio della Consolazione, Emporio solidale, ecc…).

· Attività di supporto del tessuto sociale ed economico (adozione canoni modulari e/o altri accorgimenti per favorire l’avvio di attività economiche).

· Propulsione terzo settore (sede per AVIS, Fondazione Fra Jacopone e altre associazioni no profit, ecc…).

· Altre attività solidali.

Nella nostra realtà viene favorito il principio di solidarietà quale atteggiamento opportuno e necessaria attenzione, espressione della rete di solidarietà sociale, attraverso il quale la comunità esterna fa sentire la sua presenza e la sua partecipazione. 
3 – notizie storiche 

La Consolazione Ente Tuderte di Assistenza e Beneficenza (E.T.A.B.), nasce il 1° gennaio 2003, dalla fusione di 9 Opere Pie, precedentemente amministrate dalle Istituzioni Riunite di Beneficenza(II. RR.B.) di Todi ed ancor prima dalla Congregazione di Carita’ di Todi. Tali OO.PP. iniziarono a svolgere la loro funzione assistenziale e caritativa già dal 1249 con l’O.P. “Brefotrofio”, che si occupava del ricovero e del mantenimento degli esposti all’abbandono del comune di Todi. A queste se ne aggiunsero altre otto ed insieme permisero di arrivare a svolgere notevoli attività assistenziali fino ad oggi. Le Opere Pie, giuridicamente, ebbero un primo riordino nel 1890 con la legge “Crispi”, che le trasformò in Istituzioni Pubbliche di Beneficenza, a cui si aggiunse nel 1923 l’Assistenza. Attualmente il D.lgs 207/2001 prevede un riordino delle IPAB che dovranno essere trasformate in Azienda di Servizi alla Persona pubbliche o private secondo la disciplina regionale di attuazione del citato decreto. La sede legale ed amministrativa dell’Ente e’ posta nel centro storico della Citta’ di Todi, nota agli amanti dell’arte, della storia e delle bellezze naturali di tutto il mondo.

4 - Strategie di qualità

Come già detto, nel nostro Ente si afferma la centralità della persona e si sottolinea il ruolo dell’assistenza, con il consolidamento di una cultura del diritto alla qualità.  E’ la cultura della qualità che rende efficace il sistema, consentendo di attuare un miglioramento continuo, guidato dai bisogni dell’utente. Per operare bene nel nostro contesto sociale, questi sono pertanto i precetti cardine da dover sempre tenere a mente.

Ci sono numerosi tentativi di definizione del concetto qualità; tuttavia, una definizione generalizzabile e quindi universalmente accettabile non è disponibile. Le variabili a cui è utile comunque far riferimento per definirla sono diverse e così sintetizzabili:

•    le strutture: intese non solo come strutture edilizie, ma anche come strumentazioni, personale (professionalità e organizzazione);

•    il processo: l’insieme di attività svolte da più funzioni aziendali e finalizzato a soddisfare i bisogni degli utenti;

•    i costi di produzione e di erogazione: i costi di erogazione di un prodotto/servizio/prestazione devono rispettare il concetto di economicità;

•    gli esiti: il risultato del processo è il servizio. Quando il servizio/prodotto (output) assume valenze qualitative, si parla più propriamente di esito (outcome);

•    la soddisfazione dell’utente: l’utente, inteso come fruitore del servizio (nel caso di specie gli uffici si rapportano con ospiti dei servizi nonché con altri contraenti nella gestione del patrimonio tra cui in prevalenza conduttori di terreni, fabbricati e fornitori vari; detto parametro va inteso in senso lato ed esteso nell’ottica di adottare condotte consone al buon nome dell’Ente secondo principi di buona amministrazione).

La qualità risponde a due tipi di esigenze dell’utente: quelle implicite e quelle esplicite.

Le prime sono rappresentate da tutte le “condizioni” legate alla corretta esecuzione di attività professionali, i cui esiti hanno riflessi direttamente sullo stato di ben-essere dell’utente, e che sono un diritto dell’utente stesso. Le esigenze implicite rimandano al concetto di “qualità tecnica” che dipende da:

•    protocolli, linee guida;

•    formazione degli operatori;

•    risultati ottenuti rispetto a quelli attesi;

•    strumenti a disposizione

Le esigenze implicite, non essendo né percepibili né oggettivabili dall’utente, non sempre danno valore aggiunto alla prestazione, ma nel nostro servizio rappresentano l’elemento determinante che è necessario da una parte garantire (fornitore) e dall’altra pretendere (utente).

5 - Gli indirizzi ed obiettivi strategici ed operativi

Dopo la breve disamina dei servizi resi dal nostro Ente, il loro “stato di salute”  e le strategie di base per la costruzione di un percorso di qualità, per supportare e favorire tale percorso passiamo ora all’identificazione degli indirizzi strategici ed operativi per il triennio 2015-2017. E’ superfluo ribadire come non sia possibile prescindere dalla realtà esistente, affinché gli obiettivi ed i programmi siano realistici e realizzabili.

Innanzitutto si evidenzia come il 2014 e 2015 siano stati anni importanti ai fini del cambiamento in relazione all’attuale riforma delle IPAB attuata dalla Regione Umbria a dodici anni di distanza dal D.lgs 207/2001. Nel novembre 2014 infatti, dopo la presentazione di un DDL regionale, finalmente è stata approvata la norma di riordino delle IPAB.

Nell’attuale triennio dette premesse normative stanno trovando fattivo riscontro a seguito degli approfondimenti e dei lavori istruttori in corso.
L’approvazione della legge regionale di riordino  e soprattutto le conseguenze e ricadute gestionali non hanno tuttavia consentito di innovare gli obsoleti schemi gestionali in essere. 

Per conseguire importanti risultati è necessario pertanto lavorare sugli elementi di seguito indicati:

-        promozione e valorizzazione delle professionalità/eccellenze;

-        evitare situazioni conflittuali;

-        accrescere lo spirito di squadra;

-        miglioraramento continuo del rapporto con l’utenza;

-       promuovere la ricerca e le nuove tecniche nell’ambito di un sistema multidimnensionale che è incentrato sulla persona;

-        promuovere il volontariato.

Altri  settori funzionali

Non di minore importanza sono le attività culturali realizzate in correlazione con la proprietà del Tempio di Santa Maria della Consolazione in Todi da cui l’Ente stesso prende il nome.

Si ritiene che le iniziative che sorgono intorno al Tempio della Consolazione abbiano l’obiettivo di suscitare un sentimento di affetto e di sollecitudine nei confronti di un monumento esemplare dell’Architettura e del pensiero rinascimentale, prerequisito essenziale, questo, per dare l’avvio ad un processo di conservazione e di recupero della dignità storico-artistica del Tempio, a lungo violata; che un ulteriore obiettivo, non secondario, è quello di porre il Tempio della Consolazione al centro di un progetto generale di rilancio della Città che inizia con la riqualificazione dell’intera area della Consolazione, da rimodulare, anche nel solco della tradizione storica, come ingresso, punto d’accoglienza e simbolo stesso della Città.

Si pensa quindi che intraprendere azioni mirate e coordinate in grado di suscitare sentimenti di ammirazione e di condivisione nei confronti dei capolavori dell’arte non è solo un progetto di promozione culturale, ma anche investimento economico e sicuro sviluppo della Città.

Attualmente sono in corso i lavori di ripristino della cupola centrale e della lanterna che consentiranno di proseguire nell’attività di promozione dell’importante monumento cittadino.

6 - L’impatto sui bisogni

Come già detto nei precedenti piani si ribadisce che in questo particolare momento di bisogno diffuso, vanno ripensati i modelli organizzativi e progettate le politiche di spesa al fine di reperire sempre piu’ risorse per destinarle al soddisfacimento dei bisogni istituzionali. Vanno cercate forme flessibili e tempestive per dare risposte concrete alle nuove forme di povertà, sempre cercando di guardare il piu’ lontato possibile (in questa direzione la nuova formulazione delle borse di studio concesse agli studenti dell’ISIS Ciuffelli Einaudi).

7 - Gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance

Quali indicatori considerare nella definizione di un sistema di misurazione delle performance? La risposta non è semplice né univoca. Le esperienze nel settore pubblico fanno emergere una prima considerazione come fondamentale: gli indicatori hanno una valenza, sotto il profilo gestionale, se sono legati alla determinazione di parametri-obiettivo.

Ciò significa che ciascuna organizzazione deve definire i set ideali di indicatori sulla base degli obiettivi (istituzionali, di servizio, di miglioramento ecc.) che si dà.

In ogni caso, il sistema di indicatori dovrebbe comprendere più di una dimensione. In particolare, dal punto di vista della tipologia di indicatori, possiamo distinguere: - Indicatori di efficienza - Indicatori di efficacia - Indicatori economici - Indicatori finanziari.

Inoltre, non si può misurare un processo senza porsi la questione se questo soddisfi o meno i bisogni e le attese dell'utenza per i servizi resi. Gli indicatori devono quindi comprendere anche valutazioni di questo tipo,  e ciò vale tanto più in ambito socio- assistenziale,.

Con riferimento agli indirizzi ed obiettivi strategici ed operativi  di cui al presente “Piano della performance”, si identificano i seguenti indicatori e i relativo target (risultato che ci si prefigge):

Indicatore: Regolarità.

Descrizione: Regolarità contabile e amministrativa, volta a garantire la legittimità, la regolarità e la correttezza dell’azione amministrativa e la sua ricaduta sul regolare svolgimento dei servizi dell’Ente.

Target: Consolidamento del rispetto delle norme e procedure, non quale fine ma quale mezzo per il raggiungimento degli obiettivi dell’Ente.

Indicatore: Adeguatezza.

Descrizione: Adeguatezza delle scelte compiute nell’attuazione degli interventi in termini di congruenza tra risultati conseguiti e obiettivi predefiniti.

Target: Proseguimento costante in un percorso di “miglioramento continuo” in un’ottica di snellezza e tempestività, dove è l’organizzazione che si adegua al bisogno e non viceversa.

Indicatore: Economicità.

Descrizione: Ottimizzazione del rapporto tra i servizi prodotti e le risorse stanziate, tra costi e risultati di bilancio.

Target: Mantenimento di soddisfacenti risultati economico-finanziari a tutela della continuazione nel tempo dei servizi erogati, dell’implementazione degli stessi, del miglioramento strutturale e del contenimento delle rette di ricovero.

Indicatore: Valutazione.

Descrizione: Obiettività e coerenza nella valutazione delle performance del personale, in rapporto alle funzioni istituzionali e agli obiettivi dell’Ente.

Target: Consolidamento del riconoscimento del valore delle risorse umane e attivazione di un percorso virtuoso di miglioramento delle conoscenze e delle capacità a supporto del personale per una sempre migliore erogazione dei servizi resi.

Gli indicatori suindicati e il loro target, benché si possano considerare un utile strumento di lavoro valido nel tempo, senza una specifica valenza temporale, essendo parte integrante e sostanziale del presente piano e conseguenza naturale degli indirizzi ed obiettivi strategici ed operativi specificati sopra, hanno particolare riferimento sia per il passato triennio sia per quello di riferimento.

A tal proposito si ritiene di dover sottolineare in questo contesto che gli indicatori sopra precisati sono indicatori obiettivo per valutare la gestione in generale da non confondere con le modalità di valutazione del personale dipendente (da concordare in sede di contrattazione decentrata). 

Gli indicatori suddetti sono stati recepiti nelle schede di valutazione del personale, ai sensi delle deliberazione 97/2018 (cui si rinvia). Detto sistema di misurazione della performance è stato condiviso con le organizzazione sindacali e il rappresentante dei lavoratori (RSU).
8 - Conclusioni

Come già specificato nelle premesse, l’attivazione del “ciclo della performance” è quanto mai complesso, così come previsto dal D.Lg. 150/2009, probabilmente studiato “a tavolino” per organizzazioni burocratiche ed ampiamente articolate (ministeri, città metropolitane, ecc.) e che poi viene calato dall’alto anche in realtà locali minime come possono essere i piccoli Comuni o, nel nostro caso, le I.P.A.B.

Naturalmente questo “Piano della Performance” tiene conto della realtà di ETAB che come IPAB non è definita del D.lgs 165/2001 e non rientra nel consolidato Istat.

Per quanto sopra occorre evitare che percorsi troppo complessi siano attuati in realtà non complesse, ma al tempo stesso semplici secondo principi di buona amministrazione ex art. 97 della Costituzione ma ancor prima di ponderatezza, economicità ed in altre parole di “buon senso”.
