Unione dei Comuni

Valli e Delizie

Argenta - Ostellato — Portomaggiore
Provincia di Ferrara

Regolamento per la definizione, misurazione e valutazione delle

performance

da applicarsi nei seguenti enti: Unione dei Comuni Valli e Delizie, Comune di Argenta,

1.

Comune di Ostellato e Comune di Portomaggiore

Capo 1
Principi generali e quadro normativo

Art. 1
Finalita

Il presente regolamento disciplina le attivita finalizzate alla misurazione e la valutazione
della performance che, cosi come previsto nell’art. 3 del decreto legislativo 150/2009, sono
volte al miglioramento della qualita dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche,
nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito
e I'erogazione dei premi per i risultati perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un
quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati delle amministrazioni
pubbliche e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

A tal fine I’Amministrazione comunale € tenuta a misurare ed a valutare la performance con
riferimento all'amministrazione nel suo complesso, alle unita organizzative o aree di
responsabilita in cui si articola e ai singoli dipendenti, secondo modalita conformi alle
norme di legge, nonché alle direttive impartite dal Dipartimento della Funzione pubblica,
anche al fine di assicurare l'adozione di strumenti di comunicazione che garantiscono la
massima trasparenza delle informazioni concernenti le misurazioni e le valutazioni della
performance, secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del
destinatario dei servizi e degli interventi.

Art. 2
Ciclo di gestione della performance

Ai fini dell'attuazione dei principi generali di cui all'articolo precedente, I'"Amministrazione
comunale sviluppa, in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della programmazione
finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance che si articola nelle seguenti
fasi:
a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori tenendo conto anche dei risultati conseguiti
nell'anno precedente, anche con riferimento alle risorse attribuite;
b) monitoraggio, in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa, settoriale e individuale;
e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, nonché ai
competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

Art. 3



Gli obiettivi

Gli obiettivi sono definiti in coerenza con gli obiettivi contenuti nei documenti
programmatici dell’ente, anche con riferimento al Documento unico di programmazione, al
bilancio di previsione ed al Piano di Prevenzione della corruzione e il loro conseguimento
costituisce condizione per l'erogazione delle premialita previste dalle norme di legge,
nonché delle retribuzioni connesse al conseguimento del risultato.

In conformita alle prescrizioni contenute nel decreto legislativo 150/2009, cosi come
modificato e integrato dal decreto legislativo 74/2017, gli obiettivi sono individuati, di
intesa con i dirigenti/responsabili delle unita organizzative, in coerenza con il Documento
unico di programmazione. Gli obiettivi sono:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione
istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;
b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi
erogati e degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un
anno;
e) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni
omologhe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;
g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Capo 11
La performance

Art. 4
Definizione di performance

L'attivita dell’Ente, sia nel suo complesso, sia in ragione del contributo dei dipendenti, in
forma individuale o in forma organizzata (uffici o gruppi di lavoro) viene considerata e
rilevata nella forma della “performance” e commisurata al valore conseguito e alle risorse
impiegate.

Con riferimento alle disposizioni normative che ne hanno introdotto I'adozione nelle
pubbliche amministrazioni, per “performance” si intende la prestazione erogata, sia in
forma individuale, sia in forma “organizzata”, in relazione alla posizione attribuita, alle
funzioni corrispondenti e alle aspettative di risultato connesse, contenute negli atti di
indirizzo e programmazione, anche con riferimento agli obblighi adempimentali, oltre che
alle modalita di esercizio dell’attivita lavorativa, in relazione alla gestione delle risorse, alla
integrazione organizzativa e al comportamento messo in atto.

La misurazione e la valutazione della performance sono volte al miglioramento della
qualita dei servizi offerti, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la
valorizzazione del merito e |'erogazione dei premi per i risultati conseguiti dai singoli e
dalle unita organizzative, in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza
dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

La performance & misurata e valutata con riferimento all’ente nel suo complesso, alle aree
di responsabilita in cui si articola (performance organizzativa) ed ai singoli dirigenti e
dipendenti (performance individuale).

La performance organizzativa ¢ il contributo che un'unita di massimo livello, comunque
denominata o l'organizzazione nel suo complesso, apporta attraverso la propria azione al
raggiungimento della mission, delle finalita e degli obiettivi ed, in ultima istanza, alla
soddisfazione dei bisogni degli utenti e degli altri stakeholder. La misurazione e la
valutazione della performance organizzativa avviene attraverso I'utilizzo di un sistema di
indicatori a rilevanza interna ed esterna riferiti ai profili di risultato dell'efficienza e
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dell'efficacia interna ed esterna. La misurazione della performance organizzativa avviene
nel rispetto del principio di fattibilita e secondo criteri di progressivita.

La performance individuale, che consiste nella realizzazione dei compiti e delle funzioni
assegnate a ciascun dipendente in ragione degli obiettivi assegnati e della partecipazione
alla performance di settore e organizzativa.

art. 5
il Piano delle performance

All'inizio di ogni periodo di programmazione, I'’Amministrazione definisce il Piano delle
performance che, nel rispetto degli indirizzi programmatici, individua gli obiettivi, cosi
come specificato nell’art. 3, nonché gli indicatori per la misurazione e la valutazione della
performance. Esso viene unificato organicamente al Piano Esecutivo di Gestione (Peg) e
deliberato dalla Giunta in coerenza con i documenti di programmazione generale (Bilancio
di previsione e Documento Unico di Programmazione) ed & pubblicato sul sito istituzionale
dell’ente.

Il Piano delle performance € aggiornato ogni volta che se ne richieda la necessita, sia per
I'inserimento di nuovi obiettivi, sia per la modifica degli obiettivi assegnati.

In corso d’'anno, indicativamente entro il mese di luglio, i dirigenti/responsabili di servizio
effettuano la verifica dello stato di attuazione degli obiettivi al fine dell’adozione
dell’eventuale aggiornamento del Piano performance.

Entro il mese di gennaio dell’'anno successivo, i dirigenti/responsabili di servizio effettuano
la verifica conclusiva dello stato di attuazione degli obiettivi relativamente all’anno
precedente.

Entro il mese di marzo dell’anno successivo la Giunta Comunale recepisce i report e, su
proposta dell’'Organismo Indipendente di valutazione, approva il grado di realizzazione
degli obiettivi.

Art. 6
la Relazione sulle performance

Entro il 30 giugno di ogni anno, I'’Amministrazione predispone un documento denominato
“Relazione sulla performance” che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno
precedente, i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi
programmati ed alle risorse, rilevando eventuali scostamenti.

La relazione sulle performance & approvata mediante deliberazione di Giunta, validata
dall’organismo di valutazione e pubblicata sul sito istituzionale dell’ente.

Capo 11
Premialita e valorizzazione del merito

Art. 7
Sistema premiale

L'Ente promuove l'utilizzo di sistemi premiali finalizzati alla valorizzazione di comportamenti
organizzativi e individuali che esprimano il pieno conseguimento della funzionalita
amministrativa e la corretta attuazione delle politiche istituzionali allo scopo di
corrispondere alle esigenze della collettivita, nel rispetto dei principi di efficienza, efficacia
ed economicita, oltre che di trasparenza e prevenzione della corruzione.
L'attivazione dei sistemi premiali € subordinata alla effettiva rilevazione del conseguimento
di comprovati risultati di gestione che si rivelino “utili”, “migliorativi” o comunque
espressione dei principi di correttezza e “buon andamento” dell’Amministrazione, nel
rispetto del codice di comportamento dei dipendenti pubblici.
Gli strumenti di incentivazione che I'ente puo utilizzare per premiare il merito sono:

a. Premi annuali individuali e/o collettivi (per le posizioni organizzative, i dirigenti

ed il segretario tali premi coincidono con la retribuzione di risultato)
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b. Maggiorazione del premio individuale (per il personale non dirigente ai sensi
dell’art. 69 del CCNL FL 21/05/2018)
c. Progressioni economiche (per il personale non dirigente ai sensi dell’art. 16 del
CCNL FL 21/05/2018).
I criteri generali per I'attribuzione delle premialita collettive e individuali sono stabiliti, in
conformita alle norme di legge, alle prescrizioni contenute nei contratti collettivi nazionali,
nel rispetto del sistema delle relazioni con le organizzazioni sindacali, cosi come previsto
dall’ordinamento vigente.
I criteri di valutazione della premialita, a livello di unita organizzativa, in relazione alle
competenze attribuite, dovranno tenere conto, sia del risultato conseguito, sia del rispetto
degli adempimenti previsti dalle norme di legge e degli obblighi in materia di trasparenza e
prevenzione della corruzione.
In ogni caso € tassativamente escluso I'utilizzo di sistemi premiali diretti, indistintamente a
tutto il personale, senza alcun criterio di selezione e valutazione.
Le risorse destinate alla premialita possono essere attribuite ai dipendenti solo a seguito di
validazione dei risultati conseguiti da parte dell’'organismo di valutazione.
La valutazione individuale e preordinata al riconoscimento dei premi spettanti a ciascun
dipendente per i risultati raggiunti dall'organizzazione e per il merito avuto nel
raggiungimento di tali risultati. Tali premi si inquadrano nell’'ambito pilu generale della
politica retributiva dell’ente e concorrono a formare insieme agli altri elementi la
retribuzione di ciascun dipendente.
I premi spettanti a ciascun dipendente sono correlati ai risultati connessi alla performance
organizzativa ed individuale valutata in relazione:
a) ai risultati connessi ad obiettivi trasversali di particolare rilevanza eventualmente
individuati;

b) ai risultati connessi agli obiettivi gestionali di settore;
c) alle competenze individuali.
I premi di cui alla precedente lettera a) si intendono, per il personale non
dirigente, “premi correlati alla performance organizzativa” di cui all’art. 68
comma 2, lettera a) del CCNL FL 21/05/2018.
I premi di cui alla lettera b) e c), connessi al punteggio delle schede di
valutazione, sono da intendersi per il personale non dirigente “premi correlati alla
performance individuale” di cui all’'art. 68 comma 2, lettera b) del CCNL FL
21/05/2018.
I premi di cui alla lettera a), b) e c), coincidono per le posizioni organizzative, i
dirigenti ed il segretario con la retribuzione di risultato.
Il ruolo di ciascun/ciascuna dipendente nell’ambito dell’organizzazione condiziona l'influenza
che il medesimo pud avere nel conseguimento dei risultati. Per affinita di ruolo e delle
modalita di riconoscimento dei premi tutto il personale viene valutato in quattro distinti
gruppi:
- Personale delle categorie D, C, B, A;
- Posizioni organizzative (ove istituite) in enti con Dirigenza;
- Dirigenti - Posizioni Organizzative in enti privi di Dirigenti;
- Segretario comunale.
Il sistema di valutazione viene definito, in dettaglio, nel manuale operativo allegato al
presente Regolamento (ALLEGATO 1) con annesse schede di valutazione
(ALLEGATO 2).



