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SISTEM A DI MIS RAZION E E VALUTAZION E DELLA PERFORMANCE IN ASI 
Executive 

II . istema di misurazione e va lutazione della performance (di seguito "Sistema") e previsto dagl i aru . 7 c 

30 de l decreto leg islative 27 ottobre 2009, n. 150 (di eguito "Decreto") ed e stato svi luppato tenc ndo 

conto de lle De libere CiVIT n. 37 ,.88,89, 112,1 14.122 e 123 de120J O. 

L'ohieuivo del Sis tema e qu ello di migliorare I'efficienza e l'e fficacia de ll'AS I basandosi su princ ipi 

"innovativi" qua li il princi pio della trasparen za, il princ ipia della responsabilita individuale e della 

rcsponsabilit:i condivisa . 

AI fine d i co rnp rende re la metodologia adouata per il Sistema possiam o co nsiderare l'Agenzia Spaziale 

Ital iana (AS I) come un quadrupo le la cui "[unzione eli trasfcrimento ' (La relazione tra iI seg nale d i usc ita 

e quel lo di ingresso) c corre lata aile risorse cconomiche, infrastrutturali. di personate e alla sua 

organlzza zione intcrna. 

[I Decreto climina t'auto-rcfcrcnziaf ita e costringe quin di l'En tc a modificarsi da s istema senza 

con trorcazionc (sistema aperto "open-loop ") a sis tema con controreazione (s istema ch iuso "d osed­

loop "). 

l.'u c ita de l s istema e la performance socia le, che devc essere misurata attra verso la valutazione 

indipcn den te elegli stuk ehotders e quin di con fron tata con l' usc ita prevista, in base alla piani ficaz ione 

delle auivita predisposta l' anno precedentc. In base ag li costamenti rileva ti, ne l rispe tto del pr inc ipio 

de lla trasparenza , s i intraprendono Ie azioni correttive (jeell-hm:k ) cercando di mig liorare la 

performance organizzativa detrAS I c/o Ia performance individuale de i dipenden ti ASI. con 

I'obiettivo di ridurre nc l tem po 10 scostamento misurato. 

Quals iasi sia il me todo ado ttato daJ Sistema, si deve cv itare che en tri in "oscillaz ione", i.e ., il processo d i 

ricorso alia con ciliazione riguard i la magg ioranza dei dipenden ti A I. 

Le caratteristiche de ll' AS I sono quc llc d i un EllIe assimilato ad W I Ellie eli ricerca in quanto svolge la 

funzione eli Agcn zia i cu i ambi ti cd obieuivi ono defin iti ne l suo Sta tuto e strategicamente pian ificati 

ne l Docurnento eli Visione st r a tcgica (OYS) e de ttag liati ne l Piano T r ienna lc della Atti\'ita (PTA). II 

comp ito di definirc il Piano trienna le della performance (PTP), per Statuto, rien tra nel le responsab ilita del 

Direttore generale elcll' AS I. 
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La procedura con cui vengono definit i gli obiett ivi stratcgici c: i) Piano Nazionale della Ricerca (P 'R), 

approvato dal MIUR; ii) DYS e PTA approva ii dal Consiglio di Ammin istrazione (CdA) A I e 

ucccssivamente adottati a seguito dellapprovazione del MIUR. II DYS e il PTA vengono presentati dal 

Presidc nte AS!. sentito il Dire ttorc gcncralc AS!. al CdA. previo parere del Consiglio Tecnico-scientilico, 

per la loro approvaz ione. 

La " funzione di trasfer iment o" dellAS l e definita nel PTA ed c correla ta: i) aile risorse economiche, 

stimate in circa 7 miliardi di euro in dieci auni (DYS) : ii) aile risorse infrastr uttura li, tre scdilbasi 

distribuiie in Italia ed una in Kenia: iii) aile risorse di persona te, una pianta organica di 

duecentocinquanta persone e iv) a lla organizzazione intema che vede il Direttore generate come capo 

de ll'e secutivo con tre/quattro dirczioni di I Livcllo e circa trenta Vnita Organizzative, assimilabili a 

direzioni di II livello. 

Gli stakeholders dclrASI. circa centocinquanta , sono attua lmente individuati nel "di stretto virtuale 

della Iinanza intcgrativa in AS),·, accessihile al sito web dell"ASI. Questo distretto, potra essere utilizzato 

anche per realizzare un s istema info r ma tizza to c va lida te cli misurazione indipend ente della 

soddisfazionc degli stakeholders. Ad oggi, )'ASI ha cerc ato eli ri levare 10 stato di gradi mento dei vari 

stakeholders attraverso workshops di seuorc . 

II Flusso el i assegnazione degli ob iettivi puo sintctizzarsi: i) il CdA dell ' ASI assegna al DG ASI gli 

obien ivi, con le relative priorita e gl i richiede la definizione del Piano tricnnalc delle performance in base 

al bilancio di prcvisione: ii) 1\ DG ASI ridistribuisce tra Ie direzion i di I livello gli obiettivi, con Ie relative 

priorita , Ie risorse infra trutturali e Ie risorsc di personale : iii) i Dirigenti di I Livello, con procedura simile 

Ie ridistr ibuiscono tra lc varie Unita Organizzative c/o uffici della loro direzione . In fine il Responsabile 

della U.O. con procedura simile. assegna gli obieuivi ai suoi dipendenti attraverso la scheda Ohlettivi 

dell" nita di Personale. 

Questo processo top-down avviene ncl rispctto del principio della traspnrenza, della responsubllita 

ind ivid uale (del dirigente ) e della responsabilita condivisa (dirigentc c suoi dipendenti) attraverso la 

ncgoziazlone c cond ivisionc . 

La scheda obicui vi. differenziata per Dirigenti e personate non dirigent e, dovra indicate. come rn inimo, 

per ogni obicui vo: i) la sua prior ita corre landola analiticamente al PT1\ (e success ivamente al PTP): i i) la 

classificazione obic ttivo di Gruppo (s i/no): iii) la descrizione delle attivita ed il relativo ta rget: iv) il 

carico di lavo ro espresso in ore per anna il cui valore non dovra superare il valore previsto dal CCNL. 
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II metodo propos to consiste nel suddividere il carico di lavoro di un dipendente in una parte legata al 

raggiungimento di obict tlvo e in una legata al comporta mento. Le percentuali relative sono correlate al 

livello di responsabi lita del dipendente . In particolare si passa dal 100% per il raggiungimento di obiettivi 

del DG ASI. tino ad un 30 % per il dipende nte non responsabi le di U.O. e/o uffic io, 

1I carico di lavoro col legato al eomporta mento viene a sua volta suddiviso in t re parti corre late, 

rispcuivamen te: i) al miglioramcnlo del livello di professiona lita richiesta per 10 specifico obiettivo 

(performance ind ividuale); ii) al miglioramento della performance di or gan izzazionc (obienivo di 

gruppo) ; ed iii) al miglioramento della performance soc ia Ie (soddisfazione degli stakeholders]. La 

quaniificazione e distr ibuzione delle perccntuali ricade otto la responsabili ta del dirigente /dipendcntc . 

Questo metodo mira ad applicare i principi eli traspa re nza. responsahil ita ind ividu a te c cond ivisa con 

l'obiettivo di minimizzarc il ricorso al ia conciliaz ionc in quaruo ogni dipendcnte ncl me mento in cui 

sottoscrivc la sua scheda obiet tivi deve essere consa pevole: i) della priori ta per ('ASI (riferimento al 

PTA); ii) del la comp lessita della propria attivita in termine della pr ofessionalita richiesta: iii) della 

complessita eli inle razione ncll'ambito della orga nizzaz ione ASI c iv) de l suo impatto in termini eli 

performance socia Ie. Pertanto, il carico di lavoro stimato garan tisce, al meglio de lle previsioni, il 

raggiungimeruo de l target e. conseguentemeruc, il suo non raggiungimento non da dirirto ad una 

valutazione positiva sia essa di natura econom ica che el i for rnaz ione professionale 0 di prospettiva di 

carriera , quando applicabili . 

II Decreto richiede al dirigcnte la responsabil ita di gestionc delle r isorse umane c la capaci ta di 

diffcrenziarn c la valutazi one. anche al fine di tavorire la rotazione del personale non dir igerue nella 

distribuzione di incarichi di maggiore responsabilita. Pertan to, si propene, a titolo esclusivamcnte 

indicat ive. in base allart. 19 del Dccreto, che Ie percentuali associale aile Ire fasce della graduatoria del 

per .onale s iano modi ficate grad ualmente nel tempo. In partico lare. nei prossimi tre anni, mentre la 

percentuale de lla fascia alta per il personale dir igcnie gradualmente si riduce aumentando la 

corrisponden te fascia media, per il personate non dirigentc, la riduzione de lla fascia alia dovrebbe essere 

compensate dal l'aumento della fascia di valutazione bassa. Queslo al fine di permettere una pill ampia e 

migliore differenziaz ione de lla valutaz ione positiva sia e sa tradotta in riconoscimeru i di natura 

cconomica. di formazione professiona le 0 di prospettiva di carriera , quando app licabili. 

Tale sistema ticnc conto de lla possibilita in A I di riconoscere un salario accesso rio 0 assimilabi le a tutti i 

dipe ndenri, anchc se con strurnenti di fferenziat i che richicdono un adeg uamcnto al Sistema proposro. 
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II istema proposto ha un Iw X el minima. nei prossimi trc anni, di: i) migliorare I'cfficienza e l' efficacia 

dell'AS I attraverso una riduzione graduale rispettivamente dei residui passivi e dci residui attivi : ii) una 

informatizzazionc del sistema di controllo di gcstionc ed iii) una sempllficaziouc delle procedure 

interne. Inoltre. a lungo termine, tale Sistema dovrebbe permcttere air ASI di documentare la necessita, 

attraverso il compute del carico di lavoro, di acquisire nuove risorse di personate ovvero di 

estemalizza re Ie attivita, ove previsto dalla legge. 

Rorna 24 Gennaio 20 I 1 
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Carlo Bonifazi 
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